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ABSTRACT 

Humak University of Applied Sciences 
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Title:  Operating model for deepening the competence of the Emergency Services Academy 
instructors - observing the teaching in another teaching team 
Number of Pages: 48 and 8 attachment pages 
Supervisor(s): Lecturer Sikke Leinikki (Humak) and Head of Education Pekka Lindholm 
(Pelastusopisto) 
Commissioned by: Pelastusopisto, Emergency Services Academy Finland 
Competence development at work is currently very important. The purpose of this thesis was 
to collect information how to deepen the competence of Emergency Services Academy in-
structors.  The researched method to expand competence in this thesis was to follow the 
teaching in another team.   
  
For the research, on-the-job learning and the activities of team organizations were widely 
studied. The functionality of teamwork was also studied.  
  
The research material of the study was collected by interviewing different groups of staff and 
by sending a online questionnaire to all the teachers of the Emergency Services Academy.  
  
Results of the research indicate that well-being at work is important for competence devel-
opment. The research material indicates that the studied community has a strong desire to 
evolve but has problems on leadership and well-being at work.  
  
Development proposals are focused on improving the well-being at work community, devel-
oping the work time monitoring system, creating a structured operating model for observing 
teaching and developing competence management. 

 Keywords: competence development, team work, on-the-job learning, well-bering at work 
͟͟ 
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1 JOHDANTO 

Työntekijöiden osaamisen ylläpitäminen, kehittäminen sekä laajentaminen ovat työyhteisöissä 

hyvin tärkeitä osa-alueita. Miten erilaiset organisaatiot voivat mahdollistaa sekä tukea näiden 

toteutumista työyhteisössä? Näihin isoihin ajankohtaisiin teemoihin paneudun ja tulen esittä-

mään toimintamalleja toimintojen kehittämiseen. Halusin toteuttaa opinnäytetyöni nykyisen 

työpaikkani toiminnan kehittämiseen. Tämä siksi, että tunnen organisaation hyvin kymmenen 

vuoden työurani jälkeen. Mutta toisaalta myös siksi, että pystyin nimeämään useita kiinnostavia 

kehittämiskohteita. Tunnistan tässä haasteeksi sen, miten analysoida asioita aineiston ja hanki-

tun tiedon perusteella, kun olen tutkijan roolini lisäksi osa työyhteisöä. Tunteille tai mielipiteille 

ei ole paikkaa opinnäytetyössä. Työprosessin aikana faktan ja omien mielipiteiden erillään pi-

täminen osoittautui odotetun haastavaksi. 

Tiedusteluni perusteella Pelastusopisto oli valmis tilaamaan opinnäytetyön. Yhteyshenkilöksi 

prosessiin nimettiin koulutuspäällikkö Pekka Lindholm. Kävimme läpi erilaisia Pelastusopiston 

kehittämiskohteita, joita voisin hyödyntää opinnäytetyössäni. Toisen opettajan opetuksen seu-

raamisen tutkiminen osaamisen kehittämisen välineenä nousi esille. Tämä linkittyi tiukasti 

työssäoppimisen kokonaisuuteen. Innostuin itse heti aiheesta, osaamisen kehittäminen on opet-

tajalla lähellä sydäntä. Koko aikuisikäni kaikenlainen osaamisen kehittäminen on ollut itselleni 

tärkeää. Olen perehtynyt sekä kouluttautunut ohjaamiseen ja opettamiseen paljon ennen ny-

kyistä opettajan uraani. Aiheen valinta oli helppoa, mutta haasteena oli rajata se järkevästi ja 

Pelastusopistoa parhaiten tukevaksi. Päädyin ottamaan kehittämisen näkökulmaksi opettajien 

osaamisen laajentamisen. Tiesin tässä asiantuntijaorganisaatiossa olevan jo paljon oman alansa 

erityisosaajia, mutta onko osaaminen organisaation tasolla tarpeeksi laajaa. 

Yhteiskunnallisesti työelämässä tapahtuva osaamisen kehittäminen on hyvin ajankohtainen. 

Valtioneuvoston tulevaisuuteen pitkälle luotaavassa koulutuspoliittisessa selonteossa nostetaan 

esille työn murroksen aiheuttamat haasteet sekä teknologian ja digitalisaation tuomat mahdol-

lisuudet (Valtioneuvosto 2021, 81-82, 85). Muutokset työelämässä, kuten muualla yhteiskun-

nassa ovat nykyään arkipäivää. Ja tulevaisuuteen katsoessa muutosten määrä tullee lisäänty-

mään. Kaikkien työyhteisöjen tulee pitää erityistä huolta henkilöstöstään ja tukea osaamisen 

kehittämistä eri tavoin. Pelastusopistolla on tunnistettu tarve tukea nykyistä paremmin osaami-

sen kehittämistä. Organisaatiossa ei ole ollut selkeää kokonaiskuvaa, millaiset ovat opettajien 

asenteet erilaiseen osaamisen kehittämiseen, miten mahdollisuudet osaamisen kehittämiseen ja 
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laajentamiseen koetaan. Oli tiedossa, että kehittämistyön mukaista osaamisen seuraamista teh-

dään, mutta tämän toiminnan vaikutuksista tai toiminnan laajuudesta ei ollut mitään koottua 

tietoa. Tämä opinnäytetyö antaa tutkittua tietoa kaikkiin näihin kysymyksiin. 

Osaamisen kehittämisen ja laajentamisen vaikutusten tutkiminen koulutusorganisaatiossa ny-

kypäivän haasteissa antaa tietoa myös tilaajaorganisaation ulkopuolelle. Tämä on aiheena uni-

versaali ja yhteismitallinen. Olen rakentanut työni niin, että sisältöä ja lopputuloksia on mah-

dollista hyödyntää soveltuvin osin kaikkien organisaatioiden kehittämiseen.  

Pelastusopisto on käynyt läpi viimeisten vuosien aikana monia muutoksia niin organisaation 

kuin henkilöstön osalta. Näillä on ollut kokemukseni mukaan vaikutuksia osaamisen kehittä-

miseen. Siksi selvitin työssä organisaatiokulttuuria taustoittamaan työyhteisön hyvän toimin-

nan mahdollisuuksia. Osaltaan tämä kehittämistyö antaa kuvaa työyhteisön tilasta laajemmin.  

Tutkimusprosessin myötä tuli esiin selkeitä näkymiä organisaation haasteista ja kehittämistar-

peista tämän kehittämistyön lisäksi. 

Tutkimuskysymyksen asettelussa keskityin osaamisen laajentamisen vaikutuksiin niin yksilöön 

kuin organisaatioon. Itselleni oli tärkeää selvittää asiaa koko organisaation tasolla johtaen siitä 

yksilötasoon. Olemassa olevan tietopohjani lisäksi keräsin laajan tausta-aineiston aihepiiristä. 

Tämän avulla pystyin osoittamaan tutkimustulosten ja omien analyysieni pätevyyttä. Tavoit-

teena oli saada tutkittua tietoa Pelastusopiston toiminnan kehittämiseen.  

Työn tuloksena syntyivät aineistoon ja tutkimustietoon perustuvat analyysit Pelastusopiston 

toiminnasta ja siitä johdetut toimenpide-esitykset. Näkemykseni mukaan näiden avulla osaami-

sen laajentamisen järjestelmällinen toteuttaminen on mahdollista. Lisäksi esille tuli sellaisia 

organisaation toimintakulttuuriin liittyviä haasteita, jotka eivät liittyneet suoraan osaamisen laa-

jentamiseen, mutta sen mahdollistamiseen. En voinut ohittaa näitä tuloksia. Tuon tuloksissa 

esille ehdotuksia, miten työyhteisö saataisiin toimimaan paremmin. Negatiivinen mieliala ja 

stressi heikentävät yleistä tiedonjakamista, vuorovaikutusta sekä oppimista (Leppänen 2011, 

63, 70). Nämä asiat on saatettava työyhteisössä ensin kuntoon, jotta muu kehittyminen pääsee 

kukoistamaan. 

Kehittämistyötä varten selvitin runsaasti olemassa olevaa tietopohjaa työssäoppimisesta ja tii-

miorganisaatioista. Tätä aineistoa on hyvin paljon, joten jouduin tekemään paljon valintoja, 

mitä kaikkea tähän työhön otan mukaan. Varsinaisen tutkimuksen tein kaksiosaisena. Tämä oli 
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mielestäni hyvä ja toimiva ratkaisu. Aineiston perusteella laadulliset ryhmähaastattelut ja mää-

rällinen kyselytutkimus tukivat toinen toisiaan.  

Itselleni tämän työn tekeminen oli erittäin antoisaa ja opettavaista. Opin paljon läpikäymästäni 

tietoperustasta, tekemästäni tutkimuksesta ja sen tuloksista. Pystyn tämän työn myötä katso-

maan omaa työyhteisöäni, Pelastusopistoa, tutkittuun tietoon perustuvan tiedon pohjalta. Opin 

arvostamaan työpaikan perusrakenteiden toimivuutta, jotka mahdollistavat hyvin pyörivän ar-

jen. Nämä samat opit on tarkoitettu kaikille tämän opinnäytetyön lukijalle. Lisäksi jokainen 

pystyy löytämään itselleen tai organisaatiolleen tärkeät kehittämiskohteet opinnäytetyön sisäl-

löstä. 

Nyt kun prosessi on päätöksessä, haluan kiittää Pelastusopistoa mahdollisuudesta tehdä tämä 

opinnäytetyö sekä tuesta koko opiskelun aikana. Tämä työ on tehty Pelastusopiston näkökul-

masta, mutta kannustan kaikkia aiheesta kiinnostuneita tutustumaan tähän työhön objektiivi-

sesti ja miettimään miten minä yhteisön jäsenenä voin vaikuttaa kokonaisuuden kehittymiseen. 
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2 TYÖN LÄHTÖKOHDAT 

Tässä luvussa esittelen tilaajaorganisaation sekä yhteiskunnallisia ilmiöitä kehittämistyöni taus-

talla. On tärkeää tuntea työn kohde, jotta voi määritellä varsinaisen kehittämistyön tavoitteen 

(Toikko & Rantanen 2009, 16±17). Olen opiskellut vuosina 2000±2001 Pelastusopistolla ja 

työskennellyt opettajana vuodesta 2012 asti. Tänä aikana olen oppinut tuntemaan viraston eri-

tyispiirteitä, hyviä puolia sekä haasteita. Olen päässyt seuraamaan organisaation kehittymistä 

sekä muutoksia työntekijän silmin sekä viimeiset vuodet tiiminvetäjän roolissa. Tämä oli mi-

nulle toisaalta uhka mutta myös mahdollisuus. Olin koko kehittämistyön ajan kaksoisroolissa: 

toisaalta puolueeton tutkija ja toisaalta auktoriteetti, jonka ääni saa kuulua. Ollessani osa tutkit-

tavaa organisaatiota, minun oli mahdollisuus antaa oman tietoni kuulua osana tietoperustaa. 

(Humanistinen ammattikorkeakoulu 2021b, Kehittämisen kohde - luku.) Tämä vuorottelu oli 

paikoitellen hankalaa, mutta antoisaa. Tärkeää on aina perustella esille tuodut näkökohdat. 

2.1 Pelastusopisto 

Pelastusopiston on sisäministeriön alaisuudessa toimiva valtion virasto (Laki Pelastusopistosta 

607/2006, 2§). Viraston johtajana toimii rehtori, joka suvereenisti johtaa oppilaitosta. Hän vas-

taa, että kaikki määrätyt tehtävät hoidetaan tuloksellisesti (Pelastusopisto 2021b). Pelastusopis-

tossa on vuoden 2016 alussa otettu käyttöön nykyinen organisaatiomalli (Kuvio 1). Tämä malli 

on pääosin perinteinen suoraan ohjaukseen ja esihenkilötoimintaan perustuva linjaorganisaatio, 

jossa on tiimiorganisaation osia. Pelastusopistossa on noin 130 työntekijää, joista reilu puolet 

toimii opetustehtävissä (Pelastusopisto 2021). Koulutus- ja opiskelijapalvelut on jaettu vielä 

kolmeen koulutuslinjaan (Kuvio 2). Organisaatiomallia on ajettu sisään viime vuodet ja sen 

mukanaan tuomat hyvät ja huonot puolet on tunnistettu. Vuoden 2021 aikana käynnistettiin 

organisaation muokkaukseen tähtäävä projekti.  Tämä kehittämistyö jatkuu vuoden 2022 ai-

kana ja vuoden 2023 alussa on tarkoitus tehdä muutoksia organisaatioon. Aikataulullisesti ta-

voitteenani on saada opinnäytetyö valmiiksi keväällä 2022, joten tämä työ voi antaa hyvää li-

sätietoa käynnissä olevaan organisaation kehittämiseen. 

Sen lisäksi, että Pelastusopisto on valtion virasto, se on myös täysipainoinen oppilaitos. Tämän 

kahden roolin välillä toimiminen on aiheuttanut henkilöstön näkökulmasta haasteita. Opetus-

toiminnan monipuolisuuden ja nopeankin reagoinnin tarve ei aina onnistu valtion virastomai-

suuden takia. Toisaalta viime vuosina on nähty hallinnon ja tukipalveluiden henkilöstömäärän 
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kasvua. Tämä on ollut lähtökohtaisesti kasvaneen työmäärän vuoksi perusteltua. Tehtyjä muu-

toksia on ollut opettajana hankala ymmärtää, koska opetushenkilöstön resurssit ovat pääosin 

pysyneet ennallaan. Olisiko runsaammalla sisäisellä viestinnällä voitu välttää ainakin joitain 

epäselvyyksiä tai negatiivisia mielikuvia? Väitän olevani kohtuullisen aktiivisesti ajankohtaista 

tietoa hakeva työntekijä, mutta silti en voi sanoa tietäväni kaikkien hallinto ± ja tukipalveluiden 

tai opiskelijapalveluiden työntekijöiden roolia Pelastusopiston perustehtävässä. Sen perus-

teella, mitä olen henkilöstön keskusteluita seurannut, tätä kokemusta on laajemmin työyhtei-

sössä. Organisaation tulee olla yhteiseen ajatteluun ja yhdessä tekemiseen kannustava. Tällä 

tavoin saamme kaikki ymmärtämään omaavamme saman yhteisen näkemyksen ja tavoitteen. 

(Otala 2018, 227±229.) Tämän yhteisen näkymän eteen me kaikki teemme Pelastusopistollakin 

työtä, mutta se ei välttämättä ole kaikille päivänselvää. 

Pelastusopiston perustehtävänä on antaa pelastustoimen ja hätäkeskustoiminnan ammatillista 

peruskoulutusta sekä pelastustoimen päällystön ammattikorkeakoulututkintoon johtavaa kou-

lutusta (Laki Pelastusopistosta 607/2006, 2§). Pääpaino toiminnassa on ammatillisessa perus-

koulutuksessa. Pelastusopistolla ei itsellään ole ammattikorkeakoulun statusta, vaan pelastus-

toimen päällystötutkinto toteutetaan yhteistyössä Poliisiammattikorkeakoulun kanssa. Käytän-

nössä tämä tarkoittaa, että tutkinnon myöntää Poliisiammattikorkeakoulu, mutta kaiken käy-

tännön opetuksen antaa Pelastusopisto. (Pelastusopisto 2021a.) Tutkintokoulutuksen lisäksi Pe-

lastusopiston tehtäviin kuuluu normaaliolojen häiriötilanteisiin ja poikkeusoloihin varautumi-

seen valmentavan koulutuksen antaminen. Näiden koulutusten lisäksi Pelastusopiston vastuulla 

on pelastustoimintaan osallistuvien sivutoimisten sekä sopimuspalokuntien koulutusjärjestel-

män kehittäminen sekä ylläpito.   

Pelastusopiston koordinoi kansainväliseen pelastustoimintaan kuuluvan avun antamisen käy-

tännön järjestelyistä, mukaan lukien materiaalisista sekä logistisista valmiuksista. Ja tämän li-

säksi huolehtii kansainväliseen pelastustoimintaan liittyvästä valtakunnallisesta koulutuksesta. 

Monien koulutustehtävien lisäksi viraston tehtävänä on huolehtia osaltaan pelastustoimen tut-

kimus-, kehittämis- sekä innovaatiotoiminnasta. (Laki Pelastusopistosta 607/2006, 2§.) TKI-

toimintaa varten Pelastusopistolla on Suomen ainoa pelkästään pelastustoimen alaan keskittyvä 

tutkimusyksikkö, jota johtaa tutkimusjohtaja.  
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Kuvio 1: Pelastusopiston organisaatiomalli (Pelastusopisto 2021) 

 

 

Kuvio 2: Pelastusopiston koulutus- ja opiskelijapalveluiden organisaatio (Pelastusopisto 2021) 

Pelastusopisto on virastona kompaktin kokoinen, henkilöstöä on noin 130 (Pelastusopisto 

2021c). Organisaation päivittäisessä toiminnassa on nähtävissä tarvittava laaja-alainen osaami-

sen tarpeet ja monipuoliset vastuut. Tämän takia osaamisen kehittämiseen ja sen laajentamiseen 

on kiinnitettävä erityistä huomiota. Näin pienen organisaation on pidettävä hyvää huolta jokai-

sesta työntekijästään. 

2.2 Paineet kasvavat, kiire lisääntyy 

Tuottavuuden paineet ja aikataulujen kiristymisen haasteet on koettu Pelastusopistolla kuten 

muuallakin valtionhallinnon aloilla. Yhtäältä ohjaavilta tahoilta todetaan, että laatua sekä te-

hokkuutta pitää kasvattaa. Seuraavassa yhteydessä taas kerrotaan resurssien kaventumisesta 
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yleisen valtion linjan mukaisesti. Tästä voi syntyä voimavaroja kuluttavaa jatkuvaa työperäistä 

aikapainetta (Leppänen 2011, 21). Olen itse työskennellyt kaksikymmentä vuotta valtion vi-

rassa ja päässyt seuraamaan tätä tuottavuuskeskustelua läheltä. Tämän yhtälön kanssa Pelastus-

opistolla on kamppailtu kokemukseni mukaisesti ainakin koko 2010-luvun, ymmärtääkseni jo 

pidempään. Tämä on nähdäkseni ajanut resursseja minimiin ja kaiken tekemisen tulee olla te-

hokasta sekä seurattua. Opettajien työaika suunnitellaan ja sitä seurataan Pelastusopistolla eril-

lisen työaikajärjestelmän mukaisesti. Tämä on kokemukseni mukaan johtanut tilanteisiin, joissa 

asioita jää jopa tekemättä sen takia, kun työaikajärjestelmä ei sitä tue. (Pelastusopisto 2020.)  

Valtionhallinnolla on hitaasti ja kankeasti toimiva maine. Mutta valtionhallinnon ei tarvitse 

välttämättä olla jäykkää. Päällikkövirastossa on mahdollista delegoida paljon päätäntävaltaa 

alaspäin ja asiat voidaan tehdä niin haluttaessa jopa ketterästi. Pelastusopistolla sitä on tehty, 

mutta päätöksenteossa on silti koettu selkeitä haasteita. Tänä päivänä työtämme määrittää mo-

nessa asiassa managerialismiksi kutsuttu ideologia, joka korostaa työn hallinnon tehokkuutta, 

tuloksellisuutta ja taloudellisuutta (Henttonen & Lapointe 2015, 25±27). Johtamisessa pyritään 

korostamaan yksilön ja hyvinvoinnin tärkeyttä. Kuitenkin käytännön tasolla monesti päädytään 

käsittelemään henkilöstöresursseja. Näitä voi ohjata ja kontrolloida sekä mitata erilaisin mitta-

rein ja osoittaa, mikä toimii parhaiten. Äärimmilleen vedettynä tällainen managerialistinen työ-

kulttuuri johtaa siihen, että tehdään vain sitä mitä mitataan ja mistä palkitaan (mt., 27). Tällaista 

on selvästi havaittavissa Pelastusopistolla. Tässä on vaarana, että työhönsä aiemmin intohimoi-

sesti sitoutuneista opettajista tulee vain teknisiä suorittajia. Osoituksena tästä suunnasta ovat 

kysymykset, joihin olen törmännyt Pelastusopistolla lukuisia kertoja: ´tähän ei ole W\|DLNDD´ 

tai ´PLKLQ�WlPl�PHUNDWDDQ´. 

Pelastusopiston opetushenkilöstöllä on oma työaikajärjestelmänsä. Tämä on niin sanottu koko-

naistyöaikamalli, joka perustuu laskennallisesti virastotyöajan vuosityöaikaan (Pelastusopisto 

2020). Rehtori vahvistaa tämän mallin aina vuosittain. Viimeisten vuosien aikana mallia on 

muokattu ja jopa siitä luopumisesta on käyty keskustelua. Työajan seuranta on ollut aiemmin 

erilaista ja jotain vuosia sitten nykyistä tiukempaa. Keskusteluja seuranneena olen havainnut 

tästä hyvin tiukasta mallista jääneen negatiivisia antipatioita työajan käyttöön ja sen seurantaa. 

Näkemykseni mukaan vuosien varrella tehdyt muutokset eivät ole edistäneet opetushenkilöstön 

työajan joustavaa käyttöä. Lähtökohtana on, että opettajan työaika voidaan pilkkoa tunteihin ja 

sen toteutumista seurataan. (Pelastusopisto 2020.) Esihenkilöt vahvistavat vuosittaisissa kehi-

tyskeskusteluissa opettajien kanssa työaikasuunnitelman. Viime vuosina on huomattu, etteivät 
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tehdyt työaikasuunnitelmat toteudu, vaan niitä joudutaan muokkaamaan. Vuoden aikana tulee 

muutoksia tai uusia tehtäviä. Tämä aiheuttaa opettajille ja esihenkilöille paljon lisätyötä. Läh-

tökohtana on suunnitelmassa, ettei kokonaistyöaika ylity. Näin ollen käytännössä tehdään suun-

nitelmassa tuntien siirtämistä paikasta toiseen, koska niitä seurataan. Ajankäytön seuranta on 

työyhteisöissä perusteltua ja siihen on työnantajalla oikeus. Mutta tämän tulisi tukea tehokasta 

ajankäyttöä. Parhaimmillaan hyvä työaikasuunnittelu voisi tukea kehittymistä ja edesauttaa tie-

donkulkua luomalla aikaa työssä tärkeille asioille kuten vuorovaikutukselle ja uuden oppimi-

selle yhdessä. 

2.3 Tutkimuskysymykset 

Lähdin miettimään kehittämistyön näkökulmaa ja sitä kautta tutkimuskysymyksiä pitäen tiu-

kasti mielessä sen, että kehittämiselle tulee olla aina selvä tarve (Bredenberg, Koskensalmi, 

Lauttio, Multanen & Pahkin 2004, 34). Työurani varrella on tuotu esiin useita uudistuksia ja 

kehityshankkeita ilman, että niiden tarve on konkretisoitunut työyhteisölle. Kokemukseni mu-

kaan ne ovat tämän takia enemmin tai vähemmin epäonnistuneet. Olin määritellyt työn pohjana 

olevan tutkimusongelman. Nyt tämä tavoite tuli muuntaa kysymysten muotoon, joihin opin-

näytetyö vastaa. (Kananen 2015, 55.) Tavoitteenani oli luoda sellaisen kysymykset ja itse työ, 

joihin voin odottaa rehellistä sitoutumista ja sitä kautta onnistua työssäni (Bredenberg ym. 

2004, 34). Toisaalta tiedostan realismin ja organisaation rajoitteet, enkä halua asettaa mahdot-

tomia tavoitteita. Tavoitteenani ei ole yhtään vähempää kuin osaltani edesauttaa luomaan Pe-

lastusopistosta sekä muista organisaatioista parempia työyhteisöjä. 

Tutkimuskysymykset: 

Miten yksilöön vaikuttaa opetuksen seuraaminen toisessa opetustiimissä? 

Miten organisaatioon vaikuttaa opetuksen seuraaminen toisessa opetustiimissä? 

Miten tällainen toiminta olisi Pelastusopistolla toteutettavissa suunnitelmallisesti? 

Näiden päätason kysymysten sisälle kätkeytyy useita eri tason tarkempia kysymyksiä. Tärkeim-

pänä on tunnistaa tiedon perusteella yksilön ja organisaation osalta konkreettisia vaikutuksia.  

Lisäksi taustoitan tietopohjan perusteella tiimiorganisaatioiden toimintamalleja sekä -edelly-

tyksiä ja työssäoppimisen tehokkaita tapoja. Nämä ovat tärkeitä osa-alueita, kun selvitän ope-

tuksen seuraamisen toteuttamista ja sen vaikutuksia. Työ osoittaa selvästi, miten työyhteisössä 

eri asiat linkittyvät ja vaikuttavat kiinteästi toisiinsa. 
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3 OSAAMISEN KEHITTÄMINEN TYÖELÄMÄSSÄ 

Kyky uudistua on tärkein ominaisuus, jota työyhteisöissä nyt ja tulevaisuudessa tarvitaan (Ha-

kola, Hiila & Tukiainen 2019, 40). Tämän lauseen syvällistä merkitystä ja tärkeyttä on syytä 

jokaisen työyhteisön pohtia. Mitkä kyvyt ja ominaisuudet ovat tärkeitä? Kun mietitään uudis-

tumista, ei pidä puhua vain työntekijöiden uudistumisesta, vaan koko organisaation uudistumi-

sesta. Tämän takia tulee organisaatiotasolla keskittyä enemmin henkilöstön motivointiin ja vas-

tuuttamiseen kuin heidän hallitsemiseensa (mt., 41).  Yksi iso osa kehittämistä on työntekijän 

itsensä osaamisen kehittäminen. Kuinka yksilöt kykenevät pärjäämään työyhteisöiden osaamis-

vaatimusten muuttuessa? Näiden teemojen ympärille rakennan tämän luvun sisällön.  

Käsittelen yleisesti työssäoppimisen tietoperustaa ja sitä edesauttavia tekijöitä. Avaan Otalan 

(2019) kirjassaan laajasti käsittelemän termin ketterä oppiminen sisältöä. Tämä mielenkiintoi-

nen käsite tuo esille monia keinoja edistää työyhteisön oppimista. Ketterässä oppimisessa on 

paljon yhtymäkohtia Engeströmin (2004. 60±61) ekspansiivisen oppimisen malliin, joka koros-

taa yhdessä tekemistä ja dialogia. Kaikki ketterän oppimisen keinot eivät sovi kaikille organi-

saatioille, mutta eri elementtejä pystytään varmasti hyödyntämään. Uudistumiseen tarvitaan 

vain ajattelutapojen muutosta ja halua kehittyä. Tosiasia on, että yhteiskunnan sekä työelämän 

³YDXKWL�NLLKW\\´�MD�PHLGlQ�WXOHH�kyetä vastaamaan tähän. Tarkastelen myös todennäköisiä tu-

levaisuuden työelämän osaamisen tärkeitä kykyjä, kuten elinikäistä oppimista sekä luovaa ja 

sosiaalista älykkyyttä (Hakola ym. 2019, 56±57).  

3.1 Työssäoppimisen edellytyksiä 

Kaikelle kehittymiselle pohjana toimivat sitä tukevat rakenteet. Tärkeänä osana näitä rakenteita 

ovat kehittämistä edistävien toimintatapojen (esim. toiminnan jatkuva arviointi sekä ongelman-

ratkaisutekniikat) ja oppimisen näkökulmasta oppimiskulttuurin kehittäminen (Otala 2018, 

324±325). Edellytykset työssäoppimiseen luodaan organisaatiotasolla työn organisoinnilla, 

koulutuksilla ja erilaisilla kannustumilla (Hakola ym. 2019, 56±57.) Olen itse nähnyt työurani 

aikana erilaisia työssäoppimisen prosesseja ja havainnut, miten joillekin oppiminen on ollut 

itsestään selvää ja helppoa, kun taas toiset ovat vältelleet sitä viimeiseen asti. Jälkimmäisen 

joukon asenteisiin olisi voinut vaikuttaa organisaatiotason ennakkotyöllä, kannustaen ja selven-

täen paremmin, miksi asiat tapahtuvat. Epätietoisuus aiheuttaa negatiivisuutta sekä muita oppi-

mista haittaavia tunteita erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa (mt., 162). Organisaatio ei saa 
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sivuuttaa erimielisyyksiä tai konflikteja. Erilaisten, myös kriittisten, näkökulmien syvällinen 

tarkastelu ja niiden avoin esille tuominen on osoitus toimivasta työyhteisöstä (mt., 164).  Tämä 

kaikki edesauttaa oppimiselle suotuisan ilmapiirin kehittymistä. 

Perimmäisenä edellytyksenä on työssäoppimista tukevan strategiatyön toteuttaminen yhdessä 

koko työyhteisön kanssa (Laine 2017, 23±25). Vaikka strategisen tason asiat kuulostavat kau-

kaisilta yksittäiselle työntekijälle, ne vaikuttuvat oppimisympäristöön eli tässä tapauksessa työ-

paikkaan (Kupias & Peltola 2019, 16). Kaikille työntekijöille tulee ymmärrettävästi viestiä, 

miksi osallistuminen strategiatyöhön on tärkeää. Vahvassa organisaatiossa on luotu sellainen 

ilmapiiri, jossa kaikki mielipiteet ovat yhtä tärkeitä (Hakola ym. 2019, 164). Tällaisessa työyh-

teisössä erityisesti oppimista edistää turvallinen luottamuksen ilmapiiri, joka lisää myös vuoro-

vaikutusta (Kupias & Peltola 2019, 152, 172±173). Nämä yksinkertaisilta kuulostavat seikat 

voivat käytännössä olla hyvin kompleksisia ja pienistä asioista voi muodostua suuria haasteita. 

Perustan tämän näkemykseni työurani aikana syntyneisiin eri yhteisöistä keräämiini kokemuk-

siini. 

Oppiminen onnistuu parhaiten, kun siihen on vahva motivaatio. Motivaation kannalta tärkeintä 

on aito innostus kehittämiseen ja oppimiseen. Motivaatio on avain oppimisen oveen, sen avaa-

misen jälkeen alkaa varsinainen oppimisen työ. (mt., 69±72.) Tätä motivaation syntymistä voi-

daan edesauttaa organisaation keinoin, esimerkiksi toimivalla oppimista tukevalla toimintakult-

tuurilla. Innostus ja motivaatio voivat parhaimmillaan muuttua työn nautinnoksi ja työntekijä 

voi huomata olevansa niin sanotussa flow-tilassa (Hakola ym. 2019, 175±176). Välillä työnte-

kijä tarvitsee tukea oppimistarpeen tunnistamisessa. Palaute on tähän hyvä työkalu. Palautetta 

pyytämällä, sitä neutraalisti prosessoimalla sekä tarvittaessa yhteisesti pohtimalla oppimista ta-

pahtuu (Kupias & Peltola 2019, 85±86, 99.) Hyvä palaute vaatii organisaatiolta toimivat raken-

teet ja turvallisen työilmapiirin. Tällöin palaute vasta on kokemukseni mukaan rehellistä, 

avointa ja dialogista. 

Osaamista voidaan määritellä usein eri tavoin. Yksi mahdollisuus on käyttää Kupiaksen ja Pel-

tolan (2019, 77±79) esittelemää osaamisalueajattelua. Tämä malli koostuu kuudesta eri alu-

eesta, joista neljällä keskimmäisellä on syytä pysyä. Tunnistan työurani aikana käyneeni jokai-

sella mallin osaamisalueella, niin tylsistynyt taantumuksen alueella kuin kokenut ahdistusta 

pystymättömällä alueella. Nämä ovat kaksi vaarallisinta äärialuetta. Taantumuksen alueella voi 

joskus käväistä, mutta jos sinne ajautuu pysyvästi, turhautuu ja väsyy liian yksinkertaisten teh-
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tävien ääreen. Motivaatio ja innostus työhön katoavat pahimmillaan lopullisesti. Toisaalta pys-

tymätön alue voi johtaa samaan lopputulokseen, mutta päinvastaisesta syystä. Siellä olevat teh-

tävät ovat työntekijälle liian vaativia ja stressaavia. Jos näihin osaamisen näkökulmasta ylivoi-

maisiin tehtäviin lisätään vielä kiire, lopputuloksena voi olla täydellinen lamaantuminen ja ah-

distuminen (Leppänen 2011, 182).  

 

Kuvio 3: Osaamisalueet (Kupias & Peltola 2019, 77) 

Neljällä muulla alueella kokemukseni mukaan liikkuminen on vain hyvästä. Tämä tarkoittaa, 

etteivät työtehtävät ole liian yksipuolisia. Välillä on hyvä tehdä rutiininomaisesti töitä, mutta 

vaihtelevat ja kiinnostavat työtehtävät sekä ajoittainen aikapaine voivat jopa lisätä luovuutta ja 

tehokkuutta (mt., 21, 23). Näistä haastavammista tehtävistä voi mallin mukaisesti selviytyä 

joko yksin tai yhdessä. Oman kokemukseni mukaan useimmiten kannattaa tehdä yhdessä, jol-

loin asia voi ratketa paljon nopeammin kuin yksin tehden. Jos tällaista osaamisalueiden arvi-

ointia tehdään, on tärkeää korostaa kaikille, että samat työtehtävät voivat olla eri työntekijöillä 

aivan eri alueilla. (Kupias & Peltola 2019, 77±79). Kaikkien osaamista on arvioitava yksilöinä 

ja osaamisen erot huomioitava organisaation kehittymisen suunnitelmissa. 
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3.2 Ketterä oppiminen 

Kiinnostuin tästä termistä, koska tunnistin ketterän oppimisen termistä näkökulmia, jotka sopi-

vat ajatteluuni ja toimintamalleihini. Olen monesti huomannut tuskailevani yleisen epämääräi-

syyden asioiden pyörimisen paikoillaan kanssa. Arvostan selkeitä toimintamalleja sekä asioi-

den nopeaa etenemistä. Olen esihenkilönä toimiessani huomannut sen, että yhteisen näkökul-

man huomioiminen ja korostaminen on toimiva malli. Tärkeitä ovat yhteinen tavoite ja käsitys 

siitä, mitä tavoite antaa jokaiselle. Tällä tavoin olen saanut ihmisiä kouluttautumaan, oppimaan 

ja tätä kautta parantamaan suorituksiaan.  Tarvelähtöisyys korostuu ketterän oppimisen määri-

telmissä. Oppimista ei tehdä siksi että joku päätti sitä tarvittavan, vaan lähtökohtana on työnte-

kijän tarpeesta käynnistyvä prosessi. (Otala 2018, 25±26). Kun tarve on todettu, tulee määrittää 

oppimiselle tavoitteet, millaisia haasteita tai puutteita pyritään ratkaisemaan. Oppimiskulttuuri 

on oikeastaan jatkuva ongelmanratkaisutehtävä.  (Kupias & Peltola 2019, 205.) Huomaamat-

tamme ratkomme työssämme päivittäin erilaisia ongelmia ja opimme siinä sivussa uusia asioita. 

Ketterän oppimisen ideologiasta on löydettävissä ratkaisuja myös jatkuvan muutoksen aiheut-

tamiin haasteisiin (Otala 2018, 29).  

Ketterä oppiminen on oikeastaan ajatusmalli, jota tuetaan organisaation toimenpiteillä. Kette-

rästi oppivan organisaation rakennuselementit ovat (mt., 129±131): 

Ketterästi oppivat ihmiset, joilla on kasvun asenne 

Selkeä päämäärä ja tavoite, joka on kaikkien tiedossa 

Tiimit organisaation perusyksikköinä 

Osaamisstrategia toiminnan suuntaajana 

Ketterää oppimista sekä opitun ja osaamisen jakamista edistävät toimintatavat 

Ketterän oppimisen ja osaamisen jakamisen mahdollistavat rakenteet 

Ketterä johtajuus 

Näitä elementtejä lukiessa huomio kiinnittyy työyhteisön rakentamiin edellytyksiin. Toki en-

simmäisenä mainitaan oppivat yksilöt, mutta pääpaino on toimivissa rakenteissa sekä toimin-

tatavoissa. Näitä tukevat yhteinen tavoite sekä osaamisen huomioiva strategia. Vaikka itse ket-

terä oppiminen on yksilölähtöistä, on sen mahdollistaminen pääosin työyhteisön tehtävä. Jokai-

nen voi vaikuttaa omaan asenteeseen, mutta kaikkea muuta tulee rakentaa yhdessä. Tiedon ja 

osaamisen jakaminen vuorovaikutuksessa ovat ketterän oppimisen perustana (mt., 183±184). 

Tämän olen käytännössä kokenut toimivaksi, ja jokainen työssäoppimista kehittävä varmasti 

haluaa oman organisaationsa toimivan näin. Miksi tällaista mallia ei ole käytössä kaikkialla, tai 
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se ei käytännössä toimi? Kokemusteni perusteella edellä listatut ketterän oppimisen perusele-

mentit toteutuvat vaihtelevasti osittain, mutta kaikkeen pystyvään organisaatioon en ole tör-

männyt. Työssäni on esimerkiksi ollut käytännössä aina yhteinen päämäärää, mutta osaaminen 

ei ole ohjannut toimintaa. Tai toisaalta tiimit ovat organisaation perustana, mutta oppimisen ja 

osaamisen jakamiselle ei ole rakenteita. Olen nähnyt paljon aitoa tahtotilaa tällaiseen toimin-

taan, mutta nykyisissä kiireen valtaamissa saavutusorientoituneissa organisaatioissa ei jää riit-

tävästi aikaa reflektioon ja vuorovaikutteiseen toimintaan (Ruohotie 2005, 203±204). Omaan 

kokemukseeni voi vaikuttaa vain valtiolla tämän tyyppisissä organisaatioissa tapahtunut työs-

kentely. Hyvä kehitys vaatii pitkäjänteistä työtä, sillä organisaatioiden muutokset eivät tapahdu 

hetkessä. Myöskään ketterän oppimisen omaksuminen ei tapahdu hetkessä. Sitä varten tulee 

kehittää työyhteisön yhteinen ymmärrys ja näkemys toimintaan. Tässä prosessissa tarvitaan 

ajan kanssa toteutettavaa vuorovaikutteista ohjausta (Otala 2018, 227). Kukaan ei voi päättää 

yksipuolisesti, että nyt meillä aletaan toimia näin, vaan se on työyhteisön yhdessä sovittava 

asia, johon kaikkien tulee sitoutua. 

Ketterää oppimista voi tapahtua koko ajan ja monin eri tavoin. Uutta osaamista voi koota yk-

sittäisistä paloista kerrallaan tai tarpeen mukaan. Uuden tiedon äärellä syntyy aina uusia koke-

muksia, joista tulee oppia. Parasta ketterän oppimisen näkökulmasta on, kun tähän prosessiin 

liittyy palaute, joko itsereflektiona tai toiselta saatuna. Uuden asian monipuolinen käsittely mo-

nesti johtaa oivalluksiin ennen tai jälkeen tekemisen. (mt., 29±30.) Opinnäytetyöni kehittämi-

sen lähtökohtana on osaamisen laajentaminen toisen tekemistä seuraten. Kun tätä toimintaa tar-

kastelee ketterän oppimisen näkökulmasta, löytyy useita yhtymäkohtia. Toisen työn seuraa-

mista voidaan pitää oppimispyrähdyksenä, joka on yksi keskeinen ketterän oppimisen keino. 

Lisäksi toiselta oppimiseen pystytään yhdistämään kokemuksellinen ja palautteesta oppiminen. 

(mt., 29, 32±36.) Toisen työn, tai tässä tapauksessa opetuksen seuraaminen on ketterää oppi-

mista parhaimmillaan, mukaan tarvitaan kuitenkin palaute ja reflektio.  

Ketterän oppimisen mahdollistaminen lähtee organisaation omasta tahtotilasta toimia ketterästi. 

Kun organisaatio alkaa valmistelemaan ketterän oppimisen vaativia muutoksia (tai mitä tahansa 

muutosta), on muistettava niiden vaativan organisaatiossa aikaa. Vaikka muutos olisi pienikin, 

ei siihen sopeutuminen tapahdu kuukausissa. (Heikkilä, Leppänen & Rauhala 2013, 159.) Ket-

terää oppimista tukevat työyhteisön hyvin toimivat perusrakenteet. Toisaalta voi todeta kette-

rästi oppivan organisaation elementtien tukevan näitä perusrakenteita.  Mielekäs ja haasteelli-

nen työ, jonka tekemiseen voi vaikuttaa, lisää halua oppia sekä tukee työssäjaksamista (Laine 

2017, 108±109). 
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Ketterän oppimisen yhtenä perustekijänä ovat toimivat tiimit. Tiimien itseohjautuvuus ja ih-

misten nostaminen keskiöön korostuvat ketterässä oppimisessa (Otala 2018, 132±134).   Tii-

mistä voidaan puhua, kun meillä on joukko työntekijöitä, jotka toimivat yhdessä määritellyn 

tavoitteen saavuttamiseksi (Salminen 2017, 21). Tiimin muotoutumiseen ja tehokkaaseen toi-

mintaan vaikuttaa suuresti tavoitteellisuus. Kun ei ole selkeää yhteistä tavoitetta tai päämäärää, 

tehokasta tiimiä ei muodostu, vaan voidaan puhua ennemmin joukkiosta ihmisiä (Kupias & 

Peltola 2019, 137). Ketterästi oppivia tiimejä voi olla hyvin erilaisia. Se voi olla johdettu tai 

täysin itseohjautuva, pysyvä tai väliaikainen. Oleellista on, että tiimi kehittyy ja toimii yhdessä 

ratkoen ongelmia sekä oppien toisiltaan kokemuksia jakaen ja pohtien, miten näitä voidaan 

hyödyntää tiimissä (Otala 2018, 138±139, 157). Pelastusopiston tiimit ovat erilaisia, mutta yh-

teisen tavoitteen eteen työtä tekeviä. Tiimiorganisaatio on yksi ketterän oppimisen edellytys. 

Tämän vuoksi ketterän oppimisen mallia voisi sovitella Pelastusopiston varsin kompaktiin or-

ganisaatioon (Pelastusopisto 2021). Tiimeille tulee mahdollistaa ketterän oppimisen edellytyk-

siä, joita voidaan organisaatiotasolla tukea. Ensimmäisenä tulee kannustaa itseohjautuvuuteen 

ja mahdollistaa tiimille aikaa ketterien toimintatapojen luomiseen (Otala 2018, 140). 

 

Kuvio 4: Ketterästi oppivan tiimin edellytykset (Otala 2018, 140) 
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3.3 Osaamisen kehittäminen osana arkea työelämässä 

Työurat ovat pitenemässä yhteiskunnallisten päätösten myötä (Valtioneuvosto 2019). Tätä ta-

voitetta vasten on entistä tärkeämpää kehittää osaamista, niin työyhteisön kuin yksilön näkö-

kulmasta. Osaaminen vaikuttaa merkittävästi työn tuloksellisuuteen, jolloin voidaan puhua hen-

kilöstötuottavuudesta (Kaijala & Tolvanen 2020, 48). Tätä näkökulmaa vasten osaamisen ke-

hittämisen tulee olla todellakin keskiössä. Työelämässä yhtenä tärkeänä tulevaisuuden osaami-

sen perustekijänä voidaan pitää elinikäistä oppimista (Hakola ym. 2019, 56±57). Osaamisen 

kehittämisen tulee olla monipuolista, pitkäjänteistä ja jatkuvaa. Tämän takia on kiinnitettävä 

ensin huomiota tavoitteisiin ja lähdettävä sen kautta tutkimaan organisaation oppimiskulttuuria 

(Kupias & Peltola 2019, 205). 

Ensin lähdetään liikkeelle työyhteisön strategisen tason määrittelyistä. Millaista osaamispää-

omaa tarvitaan tulevaisuudessa? Kun tämä työ on tehty, on selvitettävä osaamisen nykytila. 

Tähän työhön voidaan käyttää osaamisen määrittelyihin suunniteltuja ohjelmistoja tai kerätä 

tietoa ihan vain kehityskeskusteluissa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 57, 60±61.) Oleellista on 

tehdä työ systemaattisesti ja analyyttisesti. Tässä yhteydessä on hyvä selvittää erityisesti seu-

raavia menestyksen kannalta oleellisia kompetensseja (mt., 57): 

Työntekijöiden osaaminen (koulutus ja kokemus) 

Työntekijöiden kyvykkyys (kuinka aikaansaavia he ovat) 

Työntekijöiden taidot (esimerkiksi kielitaito) 

Organisaatiotasolla tapahtuva osaamistarpeiden ja osaamisen tunnistaminen on tärkeää, mutta 

myös työntekijöiden tulee tunnistaa osaamista ja osaamistarpeita, jopa oma-aloitteisesti. Oman 

osaaminen ylläpitäminen sekä kehittäminen työssään on velvoittavaa laissa olevaa toimintaa 

(Kupias & Peltola 2019, 79). On siis aika-ajoin pysähdyttävä kysymään itseltään; mitä minä 

osaan, missä minun pitää kehittyä. On hyvä tunnistaa itse oman osaamisen vahvuuksia sekä 

mahdollisia kehitystarpeita, ennen kuin ne nostetaan esihenkilön toimesta esille. Oman osaa-

misen arvioinnissa auttaa hyvä itsetuntemus. Sen avulla pystyy tunnistamaan paremmin, missä 

on hyvä tai missä pitää kehittyä kuin myös sen mikä motivoi. (Hakola ym. 2019, 223.) Oman 

osaamisen kartoittamiseen voi riittää ihan oman työn ja osaamisen monimuotoisuuden tarkas-

telu. Mutta parhaimman tuloksen saa käyttämällä strukturoituja työkaluja. Tässä voi käyttää 

perinteistä SWOT-nelikenttä analyysiä tai sitten osaamisen käsi ± mallia, joka tuo erityisesti 

työssä tarvittavaa monipuolista osaamista näkyväksi (Kupias & Peltola 2019, 83±84). 
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Kuvio 5: Osaamisen käsi (Kupias & Peltola  2019, 84) 

Työntekijän listatessa omaa osaamistaan valmiin mallin mukaisesti, saadaan tietoa kaikilta sa-

moista asioista. Tämä antaa organisaatiolle vertailukelpoisempaa aineistoa osaamisen nykyti-

lasta. Työntekijät pystyvät lisäksi ohjaamaan omaa toimintaansa vahvuuksiensa suuntaan ja 

selviytymään paremmin muutoksissa (Hakola ym. 2019, 223). 

Kun osaamisen mahdolliset puutteet on tunnistettu, on asialle tehtävä jotain. Selvitetään, miten 

ja kenen kanssa osaamista voidaan kehittää vaadittavalle tasolle (Kupias & Peltola 2019, 82). 

Kehittäminen ja uuden oppiminen vaativat aina aikaa. Nykyisin työssä noudatetaan tiukkoja 

aikatauluja, joka itsessään kuormittaa työntekijöitä henkisesti. Tämä aiheuttaa kiireentunteen, 

joka lisääntyessään ahdistaa ja saa asiat kaatumaan päälle (Leppänen 2011, 5±6, 182.) Voidaan 

ajautua pysyvään tilanteeseen, jossa kiire ja paine alkavat ruokkia itseään, eikä työntekijöille 

jää aikaa reflektoida asioita tai edes ymmärtää niitä. (Ruohotie 2005, 203±204.) Jos tällaisissa 

olosuhteissa käynnistetään mikä tahansa kehittämisprojekti, on sen onnistuminen haasteelli-

sesta. Ajoittainen kiire tai paine eivät ole ongelma, vaan ne jopa motivoivat parempiin suori-

tuksiin. Mutta kun näistä tulee pysyvä olotila, ne alkavat kuluttamaan työntekijöiden voimava-

roja. (Leppänen 2011, 21.) Tunnistan tämän hektisen kulttuurin, asioita tulee työstettäväksi 

liian usein ja liian paljon kiireellä. Jaksamme puurtaa yhden tai pari tärkeää asiaa nopealla ai-

kataululla. Mutta kun näitä tärkeitä ja kiireellisiä asioita tulee pöydälle jatkuvasti, voimava-

ramme loppuvat. Ennen kuin ollaan tässä tilanteessa, tulee asiaan puuttua. Osaltaan näiden te-

kijöiden ja tilanteiden syntymistä ohjaavat työyhteisössä luomamme arvot, ne vaikuttavat kaik-

kiin valintoihimme (mt., 200). Tähän kaikkeen voimme yhdessä työyhteisössä vaikuttaa. Tar-

vitaan oikeita tekoja sekä toimintatapoja, jotka synnyttävät hyvän organisaatiokulttuurin. (Otala 

218, 270±271.)  
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Työelämän arjessa onnistuu paremmin yhdessä kuin yksin puurtamalla. Tässä tarvitaan yhtei-

söllisyyttä, niin sanottua yhdessä tekemisen kulttuuria. Kaikilla tulee olla yhteinen ymmärrys 

kehityksen (esimerkiksi oppimisen) sekä tavoitteiden merkityksestä, vasta tämä saa asiat suju-

maan (Heikkilä, Leppänen & Rauhala 2013, 75±76.) Yhdessä työskennellen saavutetaan tutki-

tusti parempia tuloksia monella eri työelämän sektorilla. Tiimityönä ratkotaan paremmin on-

gelmia, opitaan uusia asioita kuin myös innovoidaan uutta. (Otala 2018, 135±136.) Jotta kaikki 

tämä on mahdollista, tarvitaan yhteisöllisyyttä. Yhteisöllisyys synnyttää sosiaalista pääomaa, 

joka taas lisää henkisiä voimavaroja (Jäppinen 2012, 122±123). Moni asia linkittyy toisiinsa ja 

näin ollen myös osaamisen kehittämiseen työssä vaikuttaa monen asian summa.  

Käytännössä työssäoppimisessa on yleensä kyse tiedon jakamisesta toisille. Perusedellytyksiä 

tässä ovat luottamuksellinen ilmapiiri sekä kaikki vuorovaikutuksellinen toiminta. Uuden op-

pimista tapahtuu parhaiten yhdessä pohtien sekä havaintoja, esimerkiksi toisen työstä, teke-

mällä. (Kupias & Peltola 2019, 98±99.) Selviä haittaavia tekijöitä oppimiselle näyttävät olevan 

yleinen negatiivisuus sekä stressi (Leppänen 2011, 63,70). Negatiivisuutta voimme varmasti 

kaikki vähentää omilla asenteillamme, stressi taas voi nousta pysyvästä kiireen ja paineen tun-

nusta. Työelämässä tarvittavan osaamisen ja sen kehittämisen mahdollistaa osaltaan myös työ-

tehtävien organisointi sekä oman ajankäytön hallinta (Hakola ym.  2019, 56±57). Oppimispro-

sessin käynnistämiseen tarvitaan sopiva avain, joka usein on motivaatio. Työntekijän tulee 

nähdä oppiminen mielekkäänä, jotta siihen on helppo motivoitua. (Kupias & Peltola 2019, 69±

71.) Oman toiminnan reflektointi on tärkeää, mutta niin myös siitä saatu palaute. Palautetta 

tulisi aktiivisesti pyytää erityisesti silloin kun on tekemässä uutta asiaa. (mt., 85.) Jokainen 

meistä voi löytää itsestään motivaation siemenen. Mutta palautetta tulee uskaltaa pyytää kolle-

goiltaan. Luottamuksellisessa työympäristössä saatu palaute työtoverilta on yleensä varsin osu-

vaa ja täsmällistä (mt., 98, 164). Palautteen saajan tulee osata käsitellä sitä oikein, hallita omia 

tunnereaktioitaan sekä nähdä palaute mahdollisuutena kehittää omaa toimintaansa. Pidän pa-

lautetta niin tärkeänä voimavarana, että olen käsitellyt sitä paristakin näkökulmasta. Se voi olla 

osaamisen puutteiden tunnistamisen työkalu mutta yhtä lailla uuden oppimista motivoiva moot-

tori. Kumpikin ovat yhtä tärkeitä yksilön kehittymisen kannalta. 
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4 TOIMIVAT TIIMIORGANISAATIOT 

Tiimityötä on korostettu pitkään työelämässä. Myös tiimien oppimista ja kehittymistä on tut-

kittu paljon viime aikoina. Tässä luvussa perehdyn hyvään tiimitoimintaan ja sen mahdollista-

viin tekijöihin. Esittelen myös oppimista tiimityön näkökulmasta, joka on hyvin merkitykselli-

nen asia tämän opinnäytetyön tulosten analysoinnissa. Tuon esille muun muassa Hakolan, Hii-

lan ja Tukiaisen (2019) kirjassaan laajalti esittelemän tiimiälyn käsitteen. Tämän lisäksi jatkan 

ketterän oppimisen soveltamista tiimityöhön ja organisaatioihin. 

Tiimityötä suositaan ja siihen kannustetaan aivan perustellusti. Toimivan tiimityöskentelyn 

myötä pystytään hyödyntämään paremmin jokaisen vahvuuksia ja rakentamaan parempia sekä 

luovempia lopputuloksia (Hakola ym. 2019, 67). Organisaation muuttaminen tiimeiksi ei ole 

automaattisesti oikotie parempaan. Jos hierarkkinen organisaatio päättää muuttua dynaamiseksi 

tiimiorganisaatioksi, se vaatii myös organisaatiokulttuurin muutosta. Tällöin muutokseen vaa-

ditaan käytännön tekoja eikä vain sanoja tai käskyjä (Otala 2018, 270±271). Hyvin toimivassa 

tiimissä tehdään työtä yksilöitä tehokkaammin sekä tyytyväisemmin (Hakola ym. 2019, 67±

69). Tiimityön tekemisen tulisi lähtökohtaisesti olla siis organisaatiolle eduksi. Tämän edelly-

tyksenä on koko organisaation toimiminen ja hyvän tiimityöskentelyn mahdollistaminen sitä 

kautta. Tarvittaessa tulee muuttaa organisaation rakenteita, jotta saadaan työntekijät toimimaan 

toivotulla tavalla (Otala 2018, 246).  

Psykologisen turvallisuuden merkityksen tiimityön tärkeäksi, ellei jopa tärkeimmäksi, edelly-

tykseksi nostavat esiin kirjoissaan Kupias & Peltola (2019) kuten myös Otala (2019). Tällä 

turvallisuuden tunteella on vaikutusta kaikkeen työyhteisön toimintaan, joten tätä on syytä 

avata tarkemmin.  Kun tiimi koetaan turvalliseksi, luo se hyvän pohjan kehittymiseen ja oppi-

miseen. Erilaiset asiat sekä ideat pystytään tuomaan avoimesti esille, ilman pelkoa toisten re-

aktioista. (Bredenberg ym. 2004, 28.) Tällainen työyhteisö vaikuttaisi olevan osaamisen kehit-

tämiseen kannustava ympäristö. Kun organisaation psykologinen turvallisuus on kunnossa, hy-

vin toimivalle työyhteisölle on tukeva perusta. Turvallinen työilmapiiri on yksi perusta edellä 

mainitulle psykologiselle turvallisuudelle. Kupias & Peltola (2019, 172±173) listaavat kirjas-

saan monia keinoja psykologisen turvallisuuden lisäämiseen. Kun tätä listaa vertaa Otalan 

(2019, 129±131) ketterästi oppivan organisaation peruselementteihin, ei voi huomaamatta yh-

tymäkohtia.  Yhdessä tekeminen, selkeät tavoitteet, toimiva vuorovaikutus sekä halu oppia ko-

rostuvat molemmissa. Perustellusti voidaan todeta ketterän oppimisen ajatuksen sopivat hyvin 
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tiimityöhön. Lisäksi kaikenlainen yhdessä oppiminen ja oppimisen jakaminen ovat hyviä tur-

vallisuuden tunnetta lisääviä keinoja (mt., 154). Tässä kohti esimerkkinä voi käyttää opinnäy-

tetyöni aiheena olevaa toisen opettajan opetuksen seuraamista. Tässä itse seuraaja sekä seurat-

tava voivat oppia yhdessä tilanteesta, jonka jälkeen molempien tiimien on mahdollisuus oppia 

heidän kokemuksistaan. Turvallisessa, luotettavassa ilmapiirissä voidaan vaihtaa avoimesti eri-

laisia näkemyksiä ja oppia sekä luoda uusia kontakteja. Tämä kaikki edesauttaa niin yksilön 

kuin tiimin ja koko työyhteisön kehittymistä ja osaamisen laajentumista. 

4.1 Toimintaympäristön vaikutus 

Jotta tiimiorganisaatio yleensä toimii, tulee sen olla joustava, ketterä sekä oppiva (Otala 2018, 

130). Rakenteiden tulee tukea näitä perusasioita. Tavoitellessaan toiminnan tehostamista sekä 

parempia tuloksia, työyhteisöt rakentavat tiimiorganisaatioita (Salminen 2017, 25±26). Toi-

minta ei automaattisesti muutu paremmaksi organisaatiomuutoksessa, vaan se tarvitsee toimi-

akseen tukea. Tärkeitä mahdollistavia tukirakenteita ovat muun muassa esihenkilöpalvelut sekä 

erilainen valmennus (Otala 2018, 131). Nämä tukirakenteet ovat tärkeitä, mutta tärkeimmäksi 

nousee psykologista turvallisuutta edesauttava salliva ilmapiiri. Tiimiälykkäässä toiminnassa 

sallimisella on keskeinen rooli (Hakola ym. 2019, 148.) Toimintaympäristö kannattaa pitää 

kunnossa, sillä työhyvinvointi sekä motivaatio vaikuttavat oppimisen lisäksi myös tulokselli-

suuteen (Kaijala & Tolvanen 2020, 56).  

Mitä ketterä toiminta oppivassa ja muuttuvassa toimintaympäristössä sitten on? Otala (2018, 

132±134) listaa kirjassaan McKinsey-konsulttitoimiston tekemien tutkimusten pohjalta seuraa-

vat ketterän toiminnan keskeiset kriteerit: 

Ketterä strategia 

Joustava rakenne 

Nopea päätöksenteko 

Tiedon demokratisointi (eli kaikki sellainen tieto, joka auttaa työssä, on saatavilla) 

Ihmiset keskiössä 

Esihenkilöiden vastuu ketterän toiminnan tukemisesta 

Resurssien joustava käyttö 

Asioiden yksinkertaistaminen 

Ketterä kehittäminen nopeissa sykleissä 
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Listattujen asioiden perustaksi voidaan kiteyttää termi aito toimijuus. Tällä tarkoitetaan osal-

taan työntekijän oikeita mahdollisuuksia vaikuttaa omaan työhönsä ja sen kehittämiseen erilai-

sissa tilanteissa (Eteläpelto, Hökkä, Paloniemi & Vähäsantanen 2014, 221). Näiden mahdollis-

tajina toimivat isolta osin johdon strategiset toimintatavat. Johdon ja työntekijöiden välille olisi 

hedelmällistä luoda monikanavaista dialogia, jossa voidaan käsitellä eteen tulevia haastavia ti-

lanteita joustavasti (Eteläpelto ym. 2014, 223). Tällaisen keskustelukulttuurin käynnistäminen 

ei ole hankalaa, mutta ylläpitäminen voi osoittautua käytännössä hankalaksi. Tämä vaatii pit-

käjänteistä työtä ja haasteiden hyväksymistä. Vaikka organisaation yhteisten merkitysten vuo-

rovaikutteinen avaaminen on nykypäivänä tärkeämpää kuin koskaan, hiipuu tällainen toiminta 

työpaikoilla monesti ja perusteluksi kerrotaan ajankäyttö (Leppänen 2011, 191). Tällaista dia-

logia voisi käydä kuitenkin vaikka yhteisessä kahvihuoneessa, lounaalla tai muuten joustavasti. 

Palkintona siitä työntekijöiden tunteesta, että heistä välitetään, on nautinto työn tekemiseen 

sekä parempi työn jälki (Hakola ym. 2019, 175±176). 

Moni kehittämishanke kaatuu tai epäonnistuu ajanpuutteen takia ja työpaikalla tuodaan esille 

jatkuva kiire. Onko meillä oikeasti niin kiire kuin annamme ymmärtää? Työntekijöitä ohjaavat 

toimintaan aina jotkut perusteet, yleensä organisaation rakenteet (Otala 2018, 246). Ensin tulee 

tarkastella varastaako jokin kallisarvoista aikaamme organisaation tasolla. Ajankäytön opti-

moinnista toimintaa tehostamalla ei ole pitkällä tähtäimellä hyötyä, jos säästetty aika täytetään 

organisaation toimesta uusilla tehtävillä sekä velvoitteilla (Leppänen 2011, 36). Työyhteisön 

näkökulmasta säästynyt aika olisi parempi käyttää esimerkiksi tiimin toiminnan kehittämiseen 

tai kannustaa työntekijöitä laajentamaan omaa osaamistaan. Ajasta ja muussakin säästäminen 

väärissä paikoissa voi johtaa lopulta lähtökohtaa huonompiin lopputuloksiin (Kupias & Peltola 

2019, 223).  

Olen ottanut näkökulmaksi ketterän oppimisen ja sitä peilaten tuon tässä esille organisaation 

vaikutuksia ketterään toimintaan. Edellä listattuja ketterän toiminnan kriteerejä tarkastellessa 

voi niiden todeta olevan hyvin rationaalisia ja ymmärrettäviä. Ne sopivat erilaisiin työyhteisöi-

hin. Listauksessa erottuu joustavuutta sekä yksilöä korostava lähestyminen. Tämä on hyvin pe-

rusteltua koska me olemme jo nyt tilanteessa, jossa työ on sirpaleista ja olosuhteet muuttuvat 

nopeasti. Tällöin tiimien sekä yksilöiden on pystyttävä itsenäiseen toimintaan. (Hakola ym. 

2019, 41.) Kaiken edellytys on toiminnalle tarvittavien asioiden mahdollistaminen. Rajat eri-

laisille mahdollisuuksille toiminnassa luodaan organisaation toimintamallilla sekä -kulttuurilla 

(Kupias & Peltola 2019, 163). Nyt ja tulevaisuudessa tulee näitä rajoja kaataa aktiivisesti. 
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Työpaikoilla toimintaamme ohjaavat yhteisön vakiintuneet toimintamallit ja luodut rakenteet 

(Otala 2018, 246). Tässä pohjana on organisaation psykologinen pääoma. Tämän pääoman voi-

daan katsoa koostuvan toivosta, optimismista, sinnikkyydestä sekä itseluottamuksesta. (Heik-

kilä, Leppänen & Rauhala 2013, 34.) Organisaation pitäisi aika ajoin pysähtyä, vaikka se ny-

kyään haasteellista onkin, tekemään perusteellista itsetutkiskelua omaan psykologiseen pää-

omaansa. Mikä on toivon tai optimismin määrä työyhteisössä? Nämä kaksi ominaisuutta muo-

dostavat vahvan pohjan kehittämiselle ja oppimiselle. Toiveikkaat työntekijät ovat proaktiivisia 

sekä kehitysorientoituneita. Optimismi sekä toivo ovat yksilön sekä työyhteisön hyvinvoinnin 

peruspilareita. (mt., 36±38.) Työntekijöiden ei tarvitse olla yltiöpositiivisia joka päivä, mutta 

jos kaikki toivo kehityksestä ja usko paremmasta on kadonnut kokonaan, ei se johda hyvään 

lopputulokseen. Näiden tärkeys on varmasti tiedostettu, mutta käytännön tasolla tiukat tavoit-

teet voivat johtaa siihen, ettei organisaatiossa kokeiluihin kannusteta eikä panosteta (Kupias & 

Peltola 2019, 163). Näin ollen kaikki psykologisen pääoman elementit voidaan menettää, kun 

työntekijöiden sinnikkyys ja itseluottamus häviävät. Tämä ei ole nykyaikaisen ketterästi oppi-

van organisaation tavoitetila. 

Yhteenvetona toimintaympäristön vaikutus organisaatioon on merkittävä. Se millaiseksi työ-

yhteisön toimintakulttuuri sekä rakenteet muodostuvat, ratkaisee monen päivittäisen asian toi-

mimisen. Organisaation on pidettävä koko ajan huolta toimintaympäristöstään, seurattava sen 

toimintaa sekä hyvinvointia. Havaittuihin epäkohtiin ja kehitystarpeisiin on puututtava, mutta 

niin että työntekijät itse pystyvät asioita korjaamaan. Parhaimmillaan työyhteisöstä voi kasvaa 

itse itseään ruokkiva kokonaisuus, joka uudistuu sekä korjaa itse itseään ilman käskyjä. 

4.2 Esihenkilötoiminnan rooli 

Tiimityötä korostavassa organisaatiossa esihenkilötyöllä on tärkeä rooli. Esihenkilöiden tär-

keänä tehtävänä on kehittää sallivaa ilmapiiriä sekä tukea psykologisen turvan muodostumista, 

jotta tiimi voi kehittyä myös vaikeissa tilanteissa (Hakola ym. 2019, 225). Tämän onnistu-

miseksi esihenkilöiden tulee tiedostaa oma paikkansa tiimissä. Omalla esimerkillään esihenki-

löt toimivat tässäkin parhaiten. Heidän tulee näyttää suuntaa ja auttaa tätä kautta tiimiä moti-

voitumaan kehittämistyöhön (Kupias & Peltola 2019, 95). Joskus tämän suunnan näyttäminen 

ei ole helppoa, näkemykset voivat olla erilaisia tai ilmapiiri ei ole suotuisa. Esihenkilöt tarvit-

sevat oman työnsä tulokselliseen toteuttamiseen tätä samaa tukea omilta esihenkilöiltään sekä 
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johdolta vielä vahvemmin. Kun nykypäivän työyhteisöissä keskitytään paljon mittaamaan te-

hokkuutta ja korostamaan onnistumisia, ei sallivan ilmapiirin luominen ole helppoa. Tällöin 

annamme luvan virheille ja kehittymiselle muun muassa niiden kautta kokeilemalla. Monesti 

esihenkilöillä on käytännössä vähän keinoja tukea ja vahvistaa alaistensa oppimista (Kupias & 

Peltola 2019, 92±93). Vaikka työntekijä ja esihenkilö olisivat samaa mieltä tarpeesta ja jopa 

keinoista, ei sen toteuttaminen toimintaympäristön takia onnistu. Vaikka päätösten tekeminen 

ei aina onnistu, yksi tärkeimmistä esihenkilön tehtävistä onkin monesti kuunteleminen (Leppä-

nen 2011, 181±182). Kuunteleminen on lähtökohta dialogille ja sitä kautta rikastavalle vuoro-

vaikutukselle, joka luo tiimityötä kehittävää, sallivaa ilmapiiriä (Hakola ym. 2019. 225±226).  

Kehittämistyöni keskiössä on osaaminen ja sen laajentaminen, joten en esihenkilötoimintaa kä-

sitellessäni voi olla puhumatta osaamisen johtamisesta. Tämä on laaja käsite, joka liittyy osal-

taan henkilöstön kehittämisen kokonaisuuteen. Keskityn tässä esittelemään lähiesihenkilötyö-

hön liittyvää osaamisen johtamista. Tämän työn keskiössä on se, miten esimerkiksi tiimiä voi-

daan kehittää sen perustehtävässä ja tulevaisuuden toimintaedellytyksissä (Laine 2017, 48). 

Ihannetilanteena olisi se, että organisaation kaikilla tasoilla on yhteinen innostava näkemys 

siitä, mitä pitää kehittää (Kupias & Peltola 2019, 210). Käytännön tasolla en itse ole täydelli-

seen ihannetilanteeseen törmännyt. Elementtejä siitä olen tunnistanut, mutta läpi organisaation 

olevaa yhteisymmärrystä on ollut vaikeampi muodostaa. Vaikka sanoin tuovani esille lähiesi-

henkilötoiminnan näkökulmaa, ratkaisevaa on organisaation strateginen sitoutuminen HRD 

(human resource development, henkilöstön kehittäminen) toimintaan. Tämän tuen ollessa kun-

nossa pystyy lähiesihenkilö toteuttamaan osaamisen johtamista käytännössä esimerkiksi laadit-

tavien osaamiskuvausten ja kehityskeskustelun avulla. Näiden työkalujen pohjalta laaditaan ke-

hittymissuunnitelmat työntekijöille. (Laine 2017, 87.)  

Esihenkilötyö on kokonaisuutena hyvin laaja käsite, enkä sitä tässä työssä voi kaikilta osin kä-

sitellä. Tärkeinä osa-alueina toin esille tiimityön näkökulmasta työilmapiirin ja turvan luomisen 

tärkeyden. Sekä osaamisen kehittämisen tukemisen niin yksilö- kuin tiimitasolla. Näitä koko-

naisuuksia hyvin toimivat tiimit pystyvät toteuttamaan, organisaatioiden mahdollistaessa, var-

sin itsenäisesti. Näiden näkökulmien pohjalta organisaatioiden tulisi miettiä, mihin esihenki-

löitä tarvitaan eri tasoilla. Mikä on esihenkilön rooli asiantuntijaorganisaation arjessa? Tarvi-

taanko koko ajan mukana olevaa esihenkilöä? Jos asiantuntijoiden annetaan toimia itseohjau-

tuvasti, niin ei tarvita. Mutta hekin tarvitsevat tiettyjä esihenkilöpalveluita. Voidaan luoda uusi 



28 

 

 

WRLPLQWDPDOOL�³LWVHRKMDXWXYD�MRKWDPLQHQ´���7lVVl�KHQNLO|VW|�LWVH�SllWWll��PLOODLVLD�HVLKHQNLO|�

palveluita hän tarvitsee. Tällä toimintamallilla organisaatio voi keskittää voimavaroja niihin, 

ketkä niitä enemmin tarvitsevat. (Otala 2018, 261±263.) Lopputulos tässä pohdinnassa voi kuu-

lostaa pelottavalta esihenkilöille. Mutta tarkemmin ajatellen se on järkeen käypää. Itsekään en 

näe omaa esihenkilöäni edes viikoittain. Saati että tarvitsisin jotain häneltä. Kuitenkin hän varaa 

oman voimavaransa jokaisen alaisen osalta siihen, että on tavoitettavissa kaikissa esihenkilölle 

kuuluvissa asioissa koko ajan. Kun asiat sujuvat hyvin työyhteisössä, esihenkilön tärkeimpiä 

tehtäviä ovat monet henkilöstöhallinnon asiat kuten esimerkiksi lomien hyväksyminen. Pitäi-

sikö tällaiset asiat keskittää ³HVLKHQNLO|SDOYHOXLKLQ´�MD�DQWDD�DLNDD�NHWWHUlQ�RSSLPLVHQ�WXNHPL�

selle? Tällöin esihenkilöstä tulee enemmin valmentaja, jonka tärkeimpiä tehtäviä ovatkin vas-

tuuttaminen, kommunikointi sekä kuuntelu ja palautteen antamisen (mt., 225±226). Mahdollis-

taisiko tämä osaamisen johtamiseen lisää resurssia? Tämä voisi mahdollistaa käytännön osaa-

misen kehittämisen lisääntymisen. 

4.3 Pelastusopiston esimerkki 

Pelastusopiston koulutus- ja opiskelijapalveluiden organisaatiossa on paljon itseohjautuvan asi-

antuntijaorganisaation piirteitä (Pelastusopisto 2021c). Tiimit toimivat arjessa itsenäisesti, il-

man esihenkilön jatkuvaa ohjausta. Tiimeillä (tai tiiminvetäjällä) ei ole itsellään kuitenkaan 

varsinaista päätösvaltaa tai budjettia (Pelastusopisto 2021b). Lähiesihenkilöinä toimivat koulu-

tuslinjojen koulutuspäälliköt, joilla on tämän rakenteen suoria alaisia linjasta riippuen kymme-

nestä neljäkymmeneen. Kokemukseni perusteella hallinnolliset lähiesihenkilötoiminnot, kuten 

lomien ja virkamatkojen hyväksyminen, toimivat. Koetut haasteet liittyvät organisaation pää-

töksentekoon. Kun jokin päätöstä vaativa asia lähtee opetustiimistä eteenpäin, se kulkee pahim-

millaan kaikkien viraston päätöksentekoportaiden läpi. Jokaisessa portaassa kuluu aikaa ja tii-

missä odotetaan asiaan ratkaisua. Tämä moniportaisuus kuuluu osaltaan valtionhallinnon pää-

töksentekoon ja perustuu lainsäädäntöön (Hallintolaki 6.6.2003/434. II osa, hallintoasian vi-

reille tulo ja käsittely viranomaisessa). Kysymys onkin, millä tasolla päätös voidaan tehdä.  Ny-

kyisin julkisen hallinnon osalta ollaan hyvin varovaisia päätöksenteossa. Kaikki halutaan var-

mistaa ja tulkita tarkalleen ohjeiden mukaan. Pelastusopistolla on kuitenkin lain mukaan hyvin 

suvereeni oikeus päättää monistakin käytännön asioita (Laki Pelastusopistosta 607/2006). Pe-

lastusopiston organisaatioon lisättiin lakimiehen tehtävä pari vuotta sitten. Työjärjestyksessä 

hänen tehtäviinsä kuuluu johdon tukeminen sekä valmistelutehtävät erilaisissa oikeudellisissa 
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kysymyksissä (Pelastusopisto 2021b). Nyt olen useamman kerran kuullut esihenkilöltä tai joh-

don edustajalta, että pitää kysyä lakimieheltä tai että odotetaan lakimiehen kannanottoa asiaan.  

Annetaanko organisaation toimia sen mahdollisuuksien rajoissa, vai varmistetaanko kaikkia 

asioita liikaa? Lain ja ohjeiden mukainen päätöksenteko on ehdottoman tärkeää ja tämän mu-

kaiseen toimintaan väitän Pelastusopistolla olevan kyllä osaamista. Rajoitetaanko asiantuntija-

organisaation itseohjautuvuutta liikaa? Työn ollessa nopeatahtista ja sirpaleista, tulisi organi-

saation päinvastoin kannustaa tiimejä resilienssiin ja sitä kautta itsenäisiin päätöksiin (Hakola 

ym. 2019, 41). Onko toimintaympäristö rakennettu niin, että se tukee kehittämistä ja oppimista 

yhdessä sekä erikseen? Edellä mainittuja ketterää oppimista edesauttavia seikkoja vasten arvi-

oiden Pelastusopistoa ei voi nykyisellään todeta kaikilta osin ketterää toimintaa tukevaksi or-

ganisaatioksi. Esimerkiksi työjärjestystä lukiessa on hankalaa hahmottaa vastuiden ja päätök-

senteon kokonaisuutta. Tehtäviä ja vastuita esimerkiksi opetukseen liittyen on kuvattu erikseen 

koulutuksen johtoryhmästä aina yksittäiseen opettajaan asti (Pelastusopisto 2021b). Suuntaa 

olisi kuitenkin mahdollista kääntää. Hyvin tuntemani työyhteisön perusteella arvioin, että Pe-

lastusopistolla on kehityspotentiaalia. Tässä ylin johto on tärkeässä asemassa. Heidän esimer-

killään luodut toimintamallit ja ±kulttuurit antavat raamit tiimien toiminnalle ja mahdollisuuk-

sille. Kannustamalla luovuuteen ja luomalla siihen edellytyksiä, tiimit saadaan toimimaan näin. 

(Kupias & Peltola 2019, 163.) Samalla työntekijät seuraavat tarkasti, kuinka johto osoittaa si-

toutumisensa. Jolleivat he sitä omalla toiminnallaan tee, on turha odottaa sitä myöskään työn-

tekijöiltä. (Hakola ym. 2019, 225.) 

Monesti juuri keskijohdossa olevat esihenkilöt kokevat oman toimijuutensa liian rajatuksi suh-

teessa ylemmän johdon päätöksiin sekä linjauksiin (Eteläpelto, Hökkä, Paloniemi & Vähäsanta-

nen 2014, 222). Tämä ilmiö on tunnistettavissa Pelastusopistolla koulutus- ja opiskelijapalve-

luiden päätöksenteossa. Olen roolissani tiiminvetäjänä todennut, ettei esihenkilöillä ei tunnu 

olevan tällä hetkellä aikaa heille määrättyjen kaikkien tehtävien menestykselliseen suorittami-

seen (Pelastusopisto 2021b). Voisiko ratkaisuna olla aiemmin esitetty esihenkilöpalveluihin ni-

metyistä esihenkilöistä siirtyminen? Tämä on mielenkiintoinen ja mielestäni harkinnan arvoi-

nen toimintamalli. Tällöin esimerkiksi lomani tai virkamatkani voisi toimivassa organisaatiossa 

hyväksyä erikseen määritetty henkilö. Varsinaiset lähiesihenkilöt voisivat keskittyä paremmin 

tiimien ja yksittäisten työntekijöiden päivittäisiin työnjohdollisiin asioihin, tarpeen mukaan. 
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Tähän malliin liittyy varmasti monia haasteita valtionhallinnon byrokratian myötä. Mutta näki-

sin tässä olevan mahdollisuuden esihenkilötoiminnan kehittämiseen ja osaamisen kehittämisen 

tukemiseen uudella tavalla. 
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5 KEHITTÄMISTYÖN TOTEUTUS 

Toteutin kehittämistyön käytännön tutkimusvaiheen kahdessa osassa. Ensimmäisenä valmiste-

lin ja pidin ryhmähaastattelut ja sen jälkeen toteutin sähköisen kyselytutkimuksen. Näin ollen 

sain työhöni sekä laadullisen että määrällisen toteutuksen näkökulmaa (Kananen 2015, 142, 

201). Pidin tärkeänä, että pystyn selvittämään mahdollisimman monipuolisesti tutkittavaa tie-

toa. Tässä sain toteutettua luontevasti erilaisia kehittämistyön menetelmiä. Koska en ole tehnyt 

näin laajaa tutkimusta aikaisemmin, minun tuli valmistautua työhön huolella. Huomasin erittäin 

tärkeäksi tutkijan kriittisen itseymmärryksen. Koska olen itse osa tutkittavaa työyhteisöä, mi-

nulla on vahvojakin ennakkotietoja sekä -käsityksiä tutkittavista asioista. Tämän takia kriitti-

syys ja reflektiivisyys tekemiäni analyysejä kohtaan korostui. (Laine 2015, 35±36.) Tämä oli 

jossain kohti haasteellista, mutta samalla itselleni antoisaa. Erityisesti laadullisen tutkimuksen 

etenemistä voidaan kuvata hermeneuttisen kehän ongelman näkökulmasta. Tämä kehä kuvaa 

tutkimusaineiston kanssa käytävää jatkuvaa dialogia. (mt., 37±38) Analyysien kriittinen reflek-

tointi ja tämän hermeneuttisen kehän ajattelumallin sisäistäminen edesauttoivat työn proses-

sointia merkittävästi. 

 

 

Kuvio 6: Hermeneuttinen kehä (Laine 2015, 38) 

Tutkimuksen vaiheita voidaan kokonaisuutena kuvata seuraavasti (Laine 2015, 50): 

Tutkijan 
esiymmärrys

Toisen 
ilmaisut

Tulkinta 1

AineistoTulkinta-
hypoteesi

Aineisto

Arvio: Mitä 
toinen on 

tarkoittanut 
ilmaisullaan
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1. Tutkijan oman esiymmärryksen kriittinen reflektio 

2. Aineiston hankinta 

3. Aineiston lukeminen, kokonaisuuden hahmottaminen 

4. Kuvaus 

5. Analyysi 

6. Synteesi 

7. Tulosten tarkastelua suhteessa tutkimuskirjallisuuteen ja itsearviointia 

8. Uuden tiedon käytännöllisyyden arviointi, kehittämisideat 

Niin hermeneuttisen kehän ajattelumallin kuin tutkimuksen eri vaiheiden mieltäminen auttoivat 

itseäni kehittämistyössäni merkittävästi. Työn suunnittelu ja rajaaminen, jotka alussa aiheutti-

vat haasteita, helpottuivat huomattavasti. Lisäksi saamani aineiston käsittely oli minulle hel-

pompaa. Tämä kaikki vaikutti kokonaisuutena työn lopputulokseen positiivisesti. 

5.1 Ryhmähaastattelut 

Haastattelututkimus on laadullisten tutkimusmenetelmien yleisimpiä tiedonhankintatapoja. To-

teutin haastattelut puolistrukturoituina teemahaastatteluina. (Kananen 2015, 142±144.) Haas-

tattelut toteutuivat organisaation eri tasoilta seuraavasti: 

Strateginen johtoryhmä (kolme henkilöä) 

Koulutuspäälliköt (kolme henkilöä) 

Tiiminvetäjät (neljä henkilöä) 

Opettajat (kaksi ryhmää, kolme ja neljä henkilöä) 

Opettajat valitsin eri koulutuslinjoista ja tiimeistä. Lisäksi pyrin huomioimaan työuran pituuk-

sia. Muut haastateltavat valikoituivat virkatehtäviensä perusteella. Haastateltuja oli yhteensä 15 

henkilöä. Kaksi ennakkoon haastatteluun lupautunutta eivät päässeet aikataulusyistä osallistu-

maan itse haastatteluun. Molemmat halusivat vastata kysymyksiin sähköpostitse. Olen heidän 

vastauksensa huomioinut soveltuvasti aiheistoon, vaikkei tätä voida pitää toimivana tutkimus-

tiedon keräystapana (mt., 152). Laadullisen tutkimuksen perusteiden mukaan 12±15 haastatel-

tavaa on yleensä riittävä määrä, mutta on tärkeää analysoida aineistoa työn edetessä ja sitä 

kautta arvioida aineiston riittävyyttä (mt., 146). Haastatteluiden välissä minulla oli riittävästi 

aikaa tehdä tätä analyysiä yksittäisistä aineistoista. Toisaalta oli hyvä, että haastattelut toteutui-

vat tiiviisti viikon aikana, joten pystyin kokoamaan eri aineistot yhteen nopeasti. Haastattelujen 
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edetessä huomasin selvästi aineiston sisällön alkavan toistaa itseään, joka on merkki riittävästä 

haastateltavien saturaatiosta eli määrästä (mt., 146).  

Kaikki haastattelut toteutettiin etäkokouksina verkossa. Tähän perusteluna korona-ajan etä-

työsuositukset, sekä aikataululliset haasteet etätyövaiheessa. Toisaalta haastattelun tallentami-

nen analysointia varten sujui ilman erityisiä järjestelyitä. Ennakkoon suunnittelin haastattelujen 

kestävän 45-55 minuuttia ja tässä aikaikkunassa pysyttiin kaikkien ryhmien kanssa.  

Haastateltavat saivat seuraavat teemoittavat kysymykset tietoonsa etukäteen: 

1. Miltä osin näette tarvetta opettajien osaamisen laajentamiseen Pelastusopiston 

näkökulmasta? 
2. Mitä vaikutusta tällä (osaamisen laajentamisella) olisi toiminnalle? 
3. Minkälaista kokemusta teillä on tämän tyyppisestä / vastaavasta osaamisen laa-

jentamiseen tähtäävästä toiminnasta? 
4. Millä tavoin Pelastusopisto voisi tulevaisuudessa mahdollistaa / tukea eri tavoin 

opettajien osaamisen laajentamista? 
5. Miten tällainen (osaamisen laajentamiseen tähtäävä) olisi toteutettavissa järjes-

telmällisesti ja suunnitelmallisesti Pelastusopistolla? 
Näiden pääkysymysten lisäksi minulla oli jokaiseen kohtaan tarkentavat alakohdat, joiden 

avulla tarvittaessa selvitin haastateltavien näkökulmat. Teemoja ei käyty kaikkien kanssa sa-

massa järjestyksessä, eikä kaikkia tarkentavia alakohtia ollut tarpeen tuoda keskusteluun jokai-

sessa haastattelussa. Ryhmät olivat tarpeeksi pieniä ja haastateltavat toivat näkemykseni mu-

kaan näkökulmiaan esille rohkeasti näin ollen koen haastatteluiden onnistuneen hyvin. Toteu-

tuksessa huomasin, että asiasta laajasti tietävien asiantuntijoiden kanssa eksytään helposti ai-

heesta. Muutaman kerran johdattelin keskustelun takaisin aiheen piiriin. Kokonaisuutena etänä 

toteutetut haastattelut toimivat tässä tutkimuksessa arvioni mukaan hyvin ja saatua aineistoa 

voidaan pitää luotettavana. 

5.2 Kyselytutkimus 

Toteutus kokonaistutkimuksena kaikille Pelastusopiston opettajille. Päädyin tähän ratkaisuun, 

koska kohderyhmä on vain noin 70 henkilöä. Otannan tekeminen ei olisi ollut järkevää näin 

pienessä populaatiossa. (Kananen 2015, 266±268.). Kysely laadittiin webropol-ohjelmistolla ja 

vastausaikaa siihen oli yhdeksän työpäivää.  
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Kyselyn kaikille kysymyksille tulee olla tutkimuksellinen perusta (mt., 229). Tämä määrittely 

oli haasteellista, mutta hyvin tarpeellista. Olen itse todennut monta kertaa, miten helppoa vas-

taajia on johdatella kysymyksen muotoilulla tai rakentaa sellaisia kysymyksiä, joita ei voi ym-

märtää yksiselitteisesti. Noudatin kysymystekstien muotoilussa seuraavien periaatteiden toteu-

tumista (mt., 231):  

Kysymys on yksiselitteinen ja yleiskielinen. 

Kysymys ei saa olla johdatteleva tai suunnata vastaajaa. 

Yhdessä kysymyksessä on vain yksi asia. 

Kysymystekstin tulee olla lyhyt. 

Kysymysten tuli perustua tutkimuskysymyksiin, joten kävin näiden kanssa vuoropuhelua koko 

ajan kyselyä kootessani (mt., 225). Tämä prosessi vei itseltäni yllättävän paljon aikaa. Kirjoitin 

kysymyksiä useita kertoja, vastasin niihin mielessäni monta kertaa. Tämä prosessi oli hyvin 

antoisa sekä opettavainen niin määrällisen tutkimuksen kuin kriittisen ajattelun kehittämisen 

kannalta. Kysymysten muokkaaminen ja monipuolinen tarkastelu auttoi ymmärtämään kysely-

tutkimuksen luonnetta sekä kysymysten neutraaliuden tärkeyttä. Tutkija ei saa johdatella vas-

taajia mihinkään suuntaan. Tämä edesauttaa tutkimustulosten luotettavuuden arviointia. 

Kyselyyn vastasi 26 henkilöä. Tällä kohderyhmällä vastausprosentiksi tuli 37. Tätä voidaan 

pitää sähköiseen kyselyyn erittäin korkeana (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2021; Kana-

nen 2015, 263). Olin ilmeisimminkin onnistunut minimoimaan katoa aiheuttavia tekijöitä (Ka-

nanen 2015, 279±281). Näin suuren vastausprosentin perusteella saatua aineistoa voi pitää var-

sin luotettavana. 
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6 KEHITTÄMISTYÖN TULOKSET 

Tässä luvussa esittelen tekemäni tutkimuksen tulokset. Työn toteuttaminen kahdessa osassa 

niin laadullisena kuin määrällisenä, osoittautui hyväksi ratkaisuksi. Molemmat osa-alueet tuki-

vat toisiaan ja tuloksia voi verrata toisiinsa. Lopussa tuon vielä esille synteesiä molemmista 

aineistoista, jonka pohjalta olen koonnut lopullisia johtopäätöksiä. 

6.1 Haastattelut 

Haastattelut antoivat laajan laadullisen tiedon pohjan kehittämistyöhön. Tästä aineistosta sain 

vielä joitain syötteitä tulevaan kyselytutkimukseen. Kokonaisuutena haastattelut antoivat kuvan 

hyvin kehittymismyönteisestä työyhteisöstä, jossa on organisaatiotason haasteita. Tämän ai-

neiston ja omien kokemusteni perusteella, tietopohjaan peilaten, tässä on hyvä pohja tutkimus-

tulosten analysoinnille. 

Ensimmäisenä teemana käsiteltiin Pelastusopiston opettajien osaamisen laajentamisen tarvetta. 

Tämän osalta kaikki haastateltavat toivat esille, että osaamisen laajentamiselle on tarvetta.  Pal-

jon esille nostettu konkreettinen huolenaihe oli toiminnan siilotuminen. Nykyään ei tiedetä ko-

vin hyvin, mitä toisissa tiimeissä tehdään ja mennään vanhoilla toimintamalleilla. Kaikkien eri 

organisaatiotasojen vastauksissa tuli esille resurssien käytettävyyden laajeneminen osaamisen 

laajenemisen myötä. Voidaan mahdollisesti helpommin sijaistaa tai miettiä mahdollisia työn-

kierron edellytyksiä. Tässä tarkentavat kysymyksenä pyrin selvittämään, onko nähtävissä jotain 

konkreettisia osaamisvajeita. Vastauksissa tuli ilmi tunnistettuja osaamisvajeita, kun ollaan lii-

kaa kiinni vain omassa substanssiosaamisessa. Esille tuotiin hyvinkin henkilökohtaisia tunte-

muksia sekä yhteistoiminnan vaikutuksia: 

³0l�ROHQ�DLYDQ�OLLDQ�\NVLQ�RSHWWDMDQD��RQ�SXXWH�YHUWDLVWXHVWD´��haastateltava C) 

³7RLV�\PPlUU\VWl�P\|V�WRLVWHQ�RQJHOPLVWD�MD�O|\W\l�UDWNDLVXMD�QlLKLQ´��haastatel-
tava G) 

Seuraavassa teemassa keskityttiin opettajien osaamisen laajentamisen vaikutuksiin. Tarkenta-

vina kysymyksinä nostin esille eri tasot: organisaatio, opettaja, opiskelija sekä tulevat työnan-

tajat. Tässä yhteydessä lähes kaikki haastateltavat toivat jälleen vahvasti esille organisaation 

näkökulmasta henkilöstön käytettävyyden laajenemisen. Erityisesti opettajat nostivat Pelastus-

opiston tärkeimmäksi voimavaraksi osaavan ja motivoituneen henkilöstön. Opetuksen seuraa-

minen ja sitä kautta kehittyminen tukisi suoraan tätä. Johdon puheet raja-aitojen kaatamisesta 
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erilaisilla organisaatiomuutoksilla tulivat esille. Puheiden ei ole koettu konkretisoituneen riit-

tävästi, käytännön työkaluja ei ole luotu. Tarvitaan toiminnallista yhteistyötä. Tämä olisi konk-

reettinen esimerkki sellaisesta toiminnasta. Opettajat pohtivat mahdollisia konkreettisia vaiku-

tuksia: Toisen opetuksen seuraamisesta voi syntyä yleisesti opetuksen integroimiselle ideoita 

tutustumalla toisten työhön ja osa-alueisiin. Tiiminvetäjät sekä opettajat nostivat esille monia 

vuosia esillä olleita organisaation kipupisteitä. Opettajan näkökulmana tässä kohti esille nousi 

vahvasti työhyvinvointi ja osaamisen sekä kanssakäymisen lisääntymisen myötä. Yhtenä tär-

keänä seikkana organisaation veto- sekä pitovoima lisääntyy. Yhteisen hyvän ajatteleminen ja 

yhdessä tekemisen merkitys korostuu: 

³6HQ�\PPlUU\NVHQ�OLVllPLVHQ�VLLKHQ�HWWl��VHQ�\KWHLVHQ�K\YlQ�MDNDPLQHQ�HL�ROH�PL�
QXOWD�SRLV�YDDQ�VH�RQ�NDLNLOOH�OLVll´��KDDVWDWHOWDYD�(� 

Seuraavana käytiin keskustelua tämän tyyppisen toiminnan kokemuksista, joko omakohtaisista 

tai muilta saaduista. Useimmat haastateltavat kertoivat omaavansa kokemusta opetuksen seu-

raamisesta tai vastaavasta. Pääosin tästä oli positiivia kokemuksia, mutta pakotettuna toimin-

tana tästä ei koettu olleen parasta hyötyä. Tässä kohti tuli selvästi esille se, että tämän tulee olla 

vapaaehtoista ja omasta halusta kumpuavaa. Muuten haitat voivat ylittää hyödyt. Tärkeäksi 

mainittiin myös se, että pitää olla kaikilla osapuolilla selvää, miksi tätä tehdään.  

Viimeisenä teemakokonaisuutena pohdittiin eri näkökulmista Pelastusopiston mahdollisuuksia 

toteuttaa ja tukea osaamisen laajentamiseen tähtäävää toimintaa. Kaikilla oli se periaatteellinen 

näkemys, että tällaisen osaamisen laajentaminen on mahdollista jo nykyisellään. Mutta käytän-

nön toteutuksen on haasteellista. Opettajat nostivat haastatteluissa esiin työaikakysymyksen ja 

aikapaineet. Ratkaisuna esille nousi osaamisen laajentaminen suunnitelmallisuus ja näkyväksi 

tekeminen työaikaan. Pelastusopiston tulee osoittaa mahdollisuudet tähän toimintaa ja kannus-

taa sitä tekemään. Haastattelussa kysyttiin, pitäisikö opetuksen seuraamisen olla pakollista vai 

vapaaehtoista. Kukaan ei kannattanut, että tästä tehtäisiin pakollista toimintaa. Vahva usko oli, 

että positiivisten kokemusten kautta toiminnan VXRVLR�NDVYDD�LWVHVWllQ�QLLQ�VDQRWXVWL�´SXVNDUD�

GLRQ´�NDXWWD� Osaamisen laajentamiseen tällä toiminnalla tulee laatia opettajan tavoitteet. Haas-

tatellut eivät pitäneet hyvänä täysin ilman valmistautumista tehtävää opetuksen seurantaa. Mi-

ten tämä saadaan vapaaehtoisesti toimimaan Pelastusopistolla? Tähän nähtiin ratkaisuna johdon 

avoin kannustaminen tähän toimintaan ja oma esimerkki. Tätä tulee kaikin puolin avoimesti 

esille, kannustaen ja toisaalta hyväksyen negatiiviset näkökulmat.  
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6.2 Kyselytutkimus 

Kyselytutkimus vahvisti sitä kuvaa, joka haastatteluiden perusteella itselleni oli muodostanut. 

Esittelen tässä luvussa kyselystä saadun aineiston pääkohdat. Joltain osin vastaukset olivat it-

selleni jopa yllättävän kehittymispositiivisia. Työyhteisö on ollut tiukoilla viime aikoina niin 

pandemian kuin muidenkin muutosten takia, mutta ainakaan osaamisen kehittämiseen tällä ei 

ole ollut vaikutusta.  

Taustakysymykset antoivat kuvan, että kyselystä saatu aineisto on kattavaa ja sitä voidaan käyt-

tää kehittämistyön pohjana. Kaikkien kolmen koulutuslinjan opettajat vastasivat kyselyyn. Vas-

taajien suhteellinen jakauma vastasi kolmen koulutuslinjan (ks. Kuvio 2) henkilöstömääriä 

(vastaajien määrä koulutuslinjoittain HEPE 16, JOE 8 ja SIVA 2). Virkaiältään vastaajat jakau-

tuivat hyvin. Vastaajissa oli niin hyvin pitkän työuran tehneitä, kuin myös tuoreita opettajia. 

 

Kuvio 7: Kyselyn vastaajien virkaikä opettajina 

Opettajien osaamisen ja sen kehittämisen nykytilan kartoituksessa tuli selvästi esille Pelastus-

opiston opettajien halu kehittää omaa osaamistaan, vaikka valtaosa totesi oman osaamisensa 

olevan riittävällä tasolla. Se ettei osaamisen kehittämiseen ole riittävästi aikaa koettiin suurim-

maksi haasteeksi. Tämän kehittämistyön lähtökohtana oli osaamisen laajentaminen ja siksi oli 

tärkeää selvittää NXLQND�ODDMD�RVDDPLVSRKMD�RSHWWDMLOOD�RQ��.\V\P\NVHHQ�³WLHGlQ�ULLWWlYlVWL�PXL�

GHQ�NRXOXWXVOLQMRMHQ�WLLPLHQ�RSHWXVVLVlOO|LVWl´�YDOWDRVD�WRWHVL�RVDDPLVHQ�ROHYDQ�ULLWWlPltöntä 

alle kaksi vuotta
23 %

2-9 vuotta
23 %

10-19 vuotta
39 %

20 vuotta tai 
kauemmin

15 %

Virkaikä opettajana

alle kaksi vuotta 2-9 vuotta 10-19 vuotta 20 vuotta tai kauemmin
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(täysin eri mieltä 8 ja jokseenkin eri mieltä 10 vastaajaa). Vastaukset osoittavat opettajilla ole-

van hyvän osaamisen omaan substanssityöhönsä, mutta koko organisaation tasolla osaamisen 

ei koeta olevan riittävää. Selvitin opettajien tekemiä havaintoja muiden opettajien mahdollisista 

osaamisen kehittämisen/laajentamisen tarpeista. Vastaajista hieman yli puolet (14) oli havain-

nut tällaista ainakin jossain määrin. Tämä on varsin korkea luku, kun opettajat itse kokevat 

osaamisensa olevan hyvällä tasolla. Sitä, minkälaisissa tilanteissa näitä puutteita on havaittu, ei 

kyselyssä tarkemmin selvitetty. Vastausten perusteella niin tiimeissä kuin Pelastusopistolla on 

osaamisen kehittämiseen myönteinen ilmapiiri. Tämä on hyvä lähtökohta uudenlaisen toimin-

nan käynnistämiseen. Vaikka oma osaaminen koetaan hyvälle tasolle, silti viisi vastaajaa on 

kokenut jonkinlaista kuormittumista opetustyössään osaamisen puutteiden takia. Tämän ollessa 

19 % kaikista vastaajista, voi pohtia onko se liikaa. Osaamisen puutteiden ei tulisi kuormittaa 

ketään työssään. Tästä asiasta tulee jo työsuojelun velvoitteiden näkökulmasta työpaikoilla pi-

tää huolta. 

Minulla oli jo ennakkoon tiedossa, että opettajat käyvät seuraamassa muiden opetusta Pelastus-

opistolla. Mutta tämä ei ole organisoitua toimintaa eikä siitä ole minkäänlaista tilastoa. Siksi 

selvitin tämän toiminnan yleisyyttä ja vaikutuksia. Vastaajista kymmenen opetusta oli käyty 

seuraamassa ja 16 oli käynyt seuraamassa toisen opettajan opetusta. Tämä on opinnäytetyöni 

näkökulmasta hyvä asia, tälle asialle on olemassa positiivinen tilaus. Tässä on toki muistettava, 

että onko kyselyn aihe saanut tähän toimintaa myötämielisesti suhtautuvat erityisesti liikkeelle. 

Syynä tälle toiminnalle oli pääasiassa oman osaamisen kehittäminen seuravan opetuksen osalta. 

Selvitin opetusta seuranneilta opettajilta tarkemmilla kysymyksillä heidän kokemustaan tämän 

toiminnan vaikutuksista. He kokivat toiminnan erittäin hyödylliseksi ja osaaminen oli kehitty-

nyt käytännössä kaikilla. He olivat olleen vuorovaikutuksessa toisen opettajan kanssa ja tutus-

tuneet häneen paremmin. Vastausten perusteella toiminnalla on selkeä positiivinen vaikutus 

niin osaamisen kuin yhteisöllisyyden näkökulmasta. 

Viimeisenä kokonaisuutena selvitin vastaajien omia näkökulmia osaamisen laajentamiseen 

opetusta seuraamalla ja sen mahdollistamiseen Pelastusopistolla. Ensimmäisenä korostuu jäl-

leen vastaajien positiivinen suhtautuminen osaamisen kehittämiseen. Toki pitäisin toisenlaista 

tulosta hyvin huolestuttavana oppilaitoksessa, jossa kehittymismyönteisyyden pitäisi olla si-

säänrakennettua. Vastaajista ylivoimainen enemmistö (23) oli valmis avaamaan oman opetuk-

sensa toisen opettajan seurattavaksi. Lähes yhtä moni (21) arvioi toisen opetuksen seuraamisen 

erittäin opettavaiseksi. Eniten haluttiin seurata opetusta muualla kuin omassa tiimissä ja peräti 

21 vastaaja ilmaisi haluavansa seurata myös itselleen täysin vierasta opetusaluetta. Negatiivisin 
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näkymä vastaajilla oli Pelastusopiston johdon aktiiviseen kannustamiseen tämän tyyppiseen 

osaamisen kehittämiseen. Vain kaksi vastaajaa arvioi Pelastusopiston johdon toimivan kannus-

tavasti.  

6.3 Synteesi 

Kun molemmat tutkimuksen osa-alueet olivat koossa, pääsin kokonaisuutena analysoimaan ai-

neistoa. Tuloksia on tärkeää tarkastella myös aiemman tietopohjan perusteella (Laine 2015, 48-

49). Tässä pyrin nostamaan esille tärkeimmät tekemäni analyysit koko aineistosta. Analyysien 

pohjalta molempien tutkimuksen osa-alueiden tulokset olivat varsin koherentteja, molemmista 

nousi samoja teemoja esiin.  

Vahvana yhteisenä tekijänä kaikessa aineistossa tulee esille kehittymisen tarve. Vastaajat tun-

nistivat hyvin toiminnan erilaiset hyödyt eri tasoilla. Erityisen tärkeää on useissa yhteyksissä 

esille tullut osaamisen laajentumisen ja yhdessä tekemisen vaikutus työhyvinvointiin. Pelastus-

opistolla on ollut haasteita rekrytoinnissa ja juurikaan varahenkilöitä ei tällä hetkellä ole. Pi-

demmällä tähtäimellä (kun henkilöstötilanne on tavoitetasolla) osaamisen laajentamisella voi-

daan jossain tilanteissa mahdollistaa sairaspoissaolojen tuurauksia. Tiedon jakaminen ja yh-

dessä tekeminen sekä erilainen joustavuus ovat myös ketterän oppimisen perusteita. Tällä on 

mahdollista vaikuttaa organisaation yleiseen toimintakulttuuriin. 

Pelastusopiston opettajien osaaminen on hyvällä tasolla. Silti opettajat selvästi kaipaavat tukea 

omaan työhönsä, kaivataan palautetta sekä uutta virtaa. Vaikka oman substanssin osaamista on, 

osaamisen laajentamista tarvitaan. Yhtä lailla halutaan olla kaatamassa raja-aitoja tiimien vä-

lillä. Yhdessä tekemisen vahvuus tunnistetaan niin yksilö - kuin organisaatiotasolla. Lisäksi 

osaamisen laajentamista ollaan valmiita hakemaan itselle vieraasta kokonaisuudesta. Aineiston 

perusteella opettajat tiedostavat, mihin osaamisen laajentamista tulee suunnata. Osaamisen ke-

hittämistä tulee tukea paremmin, sen tärkeys tulee näyttää organisaation toimenpiteillä. Uuden 

kehittämiseen ja innovaatioihin tulee kannustaa sekä näiden asioiden toteutumista seurata ja 

tarpeen mukaan palkita.  

Käytännön toteutuksesta vastaavat olivat pääosin hyvin yksimielisiä. Toiminnan ei tule olla 

pakotettua, vaan vapaaehtoista. Pakolla tehdyt asiat eivät tule toimimaan, vaan itseohjautuvuu-

den sekä hyvien toimivien käytänteiden toteuttaminen kannattaa. Johdon suunnalta annetut 

määräykset aiheuttavat vastarintaa. Tällainen uusi toimintamalli tulee pilotoida vapaaehtoisena 
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positiivisesti kannustaen. Lisäksi tämä toiminta pitää saada näkyviin työaikasuunnitelmiin, 

muuten opetuksen seuraaminen ei onnistu. 

Huolestuttavana seikkana pidän tutkimuksen myötä tulleita suoria kuvauksia kiristyneestä ja 

pelokkaasta työilmapiiristä (Kupias & Peltola 2019, 140). Tieto ei kulje ja henkilöstö ei koe 

johdon huomioivan heidän tarpeitaan. Pelastusopiston johdon erimerkkiä ei pidetty hyvänä 

osaamisen kehittämiseen. Kuitenkin itse Pelastusopiston ilmapiiri on kehittämiseen myöntei-

nen.  
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7 YHTEENVETO JA TOIMENPIDE-EHDOTUKSET 

Esittelen tässä kehittämistyöni päätelmät, joiden pohjalta esitän toimenpide-ehdotukset Pelas-

tusopiston opettajien osaamisen laajentamiseksi tämän opinnäytetyön otsikon mukaisesti. Näi-

hin lopputuloksiin pääsin käsittelemällä aineistoa monipuolisesti. Haastattelujen aineistosta oli 

luokiteltavissa yhteneviä vastauksia, jotka keskittyivät haluun kehittyä mutta myös ajankäytön 

haasteisiin sekä organisaation ongelmiin. Tässä kohti pystyin yhdistämään tietopohjaa aineis-

toon ja johtamaan siitä analyysiä eteenpäin. Tämän saman luokittelun ja analysoinnin tein ky-

selytutkimuksesta saadulle aineistolle. Tämän jälkeen kaikesta aineistosta oli kerättävä tärkeim-

mät kohdat ja lähdettävä työstämään näitä lisää. Koko ajan työssä oli pidettävä mielessä ana-

lyysin ja johtopäätösten kytkeytyminen aiemmin tuotettuun tietoon. 

Koska tutkimuksessa on nostettava esille puolueettomasti kaikki merkittävät seikat, oli minun-

kin laajennettava toimenpide-ehdotuksiani työilmapiirin ja johtamisen puolelle. Näiden kehit-

täminen edesauttaa myös osaamisen kehittämistä. Toisena ehdotuksena on opettajien työaika-

järjestelmän kehittämisen osaamisen kehittäminen. Opettajien ajankäyttö, kiire sekä työaika-

järjestelmän kankeus olivat työtä kuormittavia seikkoja, joita tutkimuksessa tuli esille. Opetuk-

sen seuraamisen toteuttamista varten esitän yksinkertaisen toimintamallin, joka seuraamalla 

tätä voidaan toteuttaa helposti. Viimeisenä toimenpide-ehdotuksena tuon esille osaamisen joh-

tamisen kehittämisen. Tutkimuksen perusteella opettajilla on halu kehittyä, mutta siihen tulee 

rakentaa hyvät edellytykset. 

7.1 Työilmapiirin kehittämishanke 

Pelastusopistolla on tutkimuksen perusteella strategisen tason johtamishaasteita, jotka ovat aja-

neet työyhteisön puolustustilaan. Organisaatiotasolla Pelastuspistolla ei voida puhua hyvästä 

psykologisen turvallisuuden ilmapiiristä (Otala 2018, 153±154). Jotta voidaan lähteä kehittä-

mään osaamista, tulee ensin saada isommat organisaatiotason haasteet kuntoon.  

Tämän tutkimuksen tulosten perusteella Pelastusopiston tulee käynnistää mahdollisimman pian 

koko henkilöstöä osallistava sallimisen sekä turvallisen työilmapiirin kehittämiseen tähtäävän 

hankkeen. Hanketta johtaa joko rehtori tai hallintojohtaja. Hankkeen myötä Pelastusopiston 

johdon tulee osallistua aktiivisesti kaikkien henkilöstöryhmien arjen työhön. Ilmapiirin johta-

misessa pienet positiiviset asiat, kuten virheiden salliminen sekä myönteiseen palautteeseen 

keskittyminen, ovat tärkeitä päivittäisiä työkaluja johdolle (Heikkilä, Leppänen & Rauhala 
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2013, 118±119). Käytännön teot ja johdon hyvä esimerkki vaikuttavat organisaatiokulttuuriin 

sekä edesauttavat sallivan ilmapiirin ja hyvän vuorovaikutuksen kehittymistä (Otala 2018, 270±

271; Halola ym. 2019, 225). Tähän hankkeeseen tulee resursoida riittävästi aikaa ja henkilöstöä.  

Hankkeelle tulisi palkata projektityöntekijä, jolla on kokemusta työilmapiirin kehittämisestä 

sekä johtamishaasteiden purkamisesta. Vaihtoehtoisesti voidaan käyttää ulkopuolista asiantun-

temusta tarpeen mukaan. Hankkeeseen tulee kaikkien organisaation tasojen sitoutua ja perus-

teltu kaikkien aito osallistaminen hankkeen eri vaiheissa tulee varmistaa (Halola ym. 2019, 

153).  

7.2 Osaamisen johtamisen kehittäminen 

Työntekijöiden osaamisen kehittämisen tulee olla kiinteä osa organisaation jokapäiväistä toi-

mintaa. Erityisen tärkeää sen oppilaitoksessa, jonka toiminta-ajatuksena on tuottaa laadukasta 

koulutusta (Pelastusopisto 2021c). Organisaation tärkein voimavara on hyvinvoiva, osaava 

sekä motivoitunut henkilöstö. Tämä tulee huomioida strategisen tason suunnittelussa. Pelastus-

opiston tulee jatkossa panostaa enemmin henkilöstön osaamisen kehittämisen tukemiseen, 

koordinointiin ja käytännön toteuttamiseen.  Tätä työtä varten nimetään tai tarvittaessa palka-

taan HRD (human recourses development) vastuuhenkilö. Tämän henkilön vastuulle siirretään 

Pelastusopiston sisäisen koulutuksen ja osaamisen kehittämisen kokonaisuudet. Osaamisen 

johtamiseen panostetaan organisaation kaikilla tasoilla. Pelastusopistolle luodaan osaamisen 

johtamisen malli, joka pohjautuu ketterästi oppivan organisaation perusteisin. Henkilöstöä tulee 

aktiivisesti kouluttaa ja sitouttaa tähän riittävällä joustavalla aikataululla. Tämä luo kestävän 

pohjan pitkäjänteiselle sekä suunnitelmalliselle osaamisen kehittämiselle organisaation tasolla. 

7.3 Opettajien työaikajärjestelmän kehittäminen 

Pelastusopiston opettajien työaikajärjestelmää vuodelle 2022 on kehitetty työajan seurannan 

näkökulmasta parempaan suuntaan. Siinä otetaan seurattavaksi myös osaamisen kehittämiseen 

käytettävät tunnit, ja tutkimustyöni perusteella tämä on hyvä suunta. (Pelastusopisto 2021d.) 

Tämän tehdyn parannuksen lisäksi vuosittaisissa kehitys- ja työaikakeskusteluissa tulee järjes-

telmällisesti käydä läpi osaamisen laajentamiseen tähtäävä toiminta ja varata siihen työaikaa. 

Esihenkilön tehtävänä on tunnistaa tarve ja kannustaa työntekijää seuraamaan opetusta toisessa 

opetustiimissä. Toimintaan ei velvoiteta, mutta siihen kannustetaan esihenkilöiden sekä tiimin-
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vetäjien toimesta. Tiimien yhteiseen toimintaan tulee suunnitella ja varata aikaa. Tämä mah-

dollistaa yhdessä kehittymisen ja sitä kautta oppimisen sekä toiminnan tehostumisen. Tällä voi-

daan osaltaan helpottaa ajankäytön haasteita ja parannetaan tiimien toimintaa.  Lisäksi opetta-

jien työaikajärjestelmää tulee kehittää tukemaan jatkuvaa sekä ketterää oppimista tiimien joh-

dolla.  

7.4 Opetuksen seuraamisen toteuttamisohje 

Tavoitteena oli tuottaa yksinkertainen toimintamalli opetuksen seuraamisen toteuttamiseksi. 

Tähän olen koonnut pääkohdat, joiden avulla tämän tyyppinen toiminta on mahdollista toteuttaa 

yhtenäisesti ja suunnitelmallisesti. Opetuksen seuraamiseen toisessa opetustiimissä tulee laatia 

yksinkertainen ja helposti käytettävä toteuttamisohje. Runko toteuttamisohjeelle: 

1. Tunnistetaan osaamisen laajentamisen tarve. Aloite voi tulla esihenkilöltä tai opetta-

jalta. Toteutuksesta sovitaan esihenkilön kanssa ja tähän varataan työaika oman osaa-

misen kehittämisen kokonaisuudesta. 
2. Opettaja kontaktoi sen tiimin tiiminvetäjää, johon haluaa tulla opetusta seuraamaan ja 

selvittää sopivaa seurattavaa opetusta. Ellei opettajalla ole selkeää tietoa, kenen opetuk-

sen seuraamisesta hän hyötyisi, oma tiiminvetäjä ja esihenkilö tukevat tässä. 

3. 2SHWWDMD�Wl\WWll�YDOPLLQ�³RSHWXNVHQ�VHXUDDPLQHQ�WRLVHVVD�RSHWXVWLLPLVVl´�ORPDNNHHQ��

Tähän kuvataan tärkeimpänä seuraavan opettajan osaamisen laajentamisen tavoitteet ja 

niiden toteutuminen. 

4. Seuraamaan tuleva opettaja kontaktoi seurattavan opettajan hyvissä ajoin. 

5. Opettaja seuraa sovitun opetustilaisuuden ja sen jälkeen käydään opettajien kesken ver-

taiskeskustelu. Tässä molemmat opettajat voivat tuoda esille omat havaintonsa ja pyytää 

palautetta tai vinkkejä omaan toimintaansa. 

6. Seurannut opettaja täydentää lomakkeen ja säilöön tämän seuraavaa kehityskeskustelua 

varten, jossa esihenkilön kanssa todetaan osaamisen laajentamisen vaikutukset. 
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8 POHDINTA 

Kehittämistoiminnalla on aina tavoitteena luoda jotain uutta. Pyrin tässä työssäni tarkastele-

maan mahdollisimman objektiivisesti erilaisia mahdollisia kehittämisen lähtökohtia. Koska ta-

voitteena oli kehittää ja luoda uutta, kriittinen lähestymistapa korostuu monessa osa-alueessa 

(Toikko & Rantanen 2009, 163±163). Olin työssäni ottanut lähtökohdaksi osaamisen laajenta-

misen seuraamalla opetusta toisessa opetustiimissä. Haastattelujen myötä minulle heräsi heti 

ajatuksia, että onpas tämä rajattu aihe. Osaamisen kehittäminen on niin laaja ja tärkeä aihe, että 

se linkittyy koko työyhteisön toimintaan. Jatkoa ajatellen opetuksen seuraamista tulee toteuttaa 

tarpeen mukaan niin omassa tiimissä kuin myös Pelastusopiston ulkopuolella. Lisäksi tutki-

musaineiston perusteella kävi selväksi, että esille tulee muitakin organisaation haasteita, joita 

ei voinut ohittaa. Työhyvinvoinnin sekä työilmapiirin merkitys osana kaikkea työssä kehitty-

mistä on kiistatonta. Tutkimuskysymyksiä olisi voinut suunnata tähän suuntaan hieman enem-

min, mutta toisaalta se olisi voinut laajentaa työn kokonaisuutta. 

Esittämäni kehittämisehdotukset ovat konkreettisesti toteutettavia kokonaisuuksia. Tutkimuk-

sen tulokset on kirjattava huolellisesti ja riittävän laajasti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 

2012, 9). Mitään vahvasti aineistossa esille nousevaa ei voi jättää pois, koska se vaikuttaa tut-

kimuksen luotettavuuteen. Tämän takia en voinut tutkimuseettisistä syistä olla nostamatta työ-

yhteisön toimintakulttuuria ja ilmapiiriä tärkeimmäksi kehitettäväksi asiaksi. Se ei ollut alku-

peräisenä tutkimuskysymyksenä, mutta osaamisen kehittämisen yksi edellytys on toimiva työ-

yhteisö. Asiat linkittyvät tiivisti toisiinsa, eikä toiselle voi sulkea silmiään ja sitten ihmetellä, 

miksei tämä toimi.  

Kaikkia kehittämisehdotuksia voidaan lähteä toteuttamaan jo nyt, mutta muutokselle on varat-

tava aikaa. Kuitenkin parhaat edellytykset onnistumiselle syntynee vaiheittaisella etenemisellä. 

Osa näistä ehdotuksista voi vaatia toteutuakseen kokonaan jopa vuosia. Monet hyvät kehitys-

ideat voidaan pilata liian tiukaksi rakennetulla toteutusaikataululla.  

Tämä työ antaa varmasti miettimisen aiheitta Pelastusopistolla. Se on kehittämistyön pohjim-

mainen tarkoitus. Toivon, että työ avaa keskustelua esittämistäni toimenpide-ehdotuksista sekä 

laajemmin koko organisaation toiminnasta. Aika ajoin on hyvä pysähtyä miettimään työyhtei-

sön tilaa. Välillä itsestään selvätkin asiat voivat jäädä huomaamatta. Uskon, että Pelastusopis-

ton ulkopuolisen opinnäytetyön lukijat saavat työstä paljon irti. Olen pyrkinyt pitämään työs-

säni myös yleisen kehittämisnäkymän, joka on organisaatiosta riippumaton. Opinnäytetyön on 
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tarkoitus herättää yleisesti ajatuksia sekä ideoita erilaisten työyhteisöjen toiminnan kehittämi-

seen. Ehkä jo tunnistettuihin haasteisiin tai sitten voidaan lähteä arvioimaan organisaation ti-

lannetta.  

Tähän mennessä kaikki saamani kommentit opinnäytetyöni aiheesta ja tutkimuksesta ovat ol-

leet rohkaisevia. Tämä kaikki on toki tullut itse tutkimusvaiheessa. Jo tehdessäni haastatteluja, 

pyysi rehtori minua esittelemään valmista työtä kaikille. Aihe selvästi kiinnostaa ja koetaan 

tärkeäksi. Pelastusopiston ohjaajalta saamani kommentit työn kokonaisuudesta olivat työvai-

heessa jo kannustavia. Opinnäytetyön ollessa viimeistelyvaiheessa, on se tilaajan näkökulmasta 

selvästi työelämälähtöinen. Tehdyt havainnot sekä toimenpide-ehdotukset voidaan liittää toi-

mintaympäristöön ja niiden avulla voidaan kehittää toimintaa. Toivottavasti tämä työ toimii 

käynnistävä voimana kehittämiselle, sille näyttää olevan tarvetta.  

Tämä opinnäytetyö oli kokonaisuutena laaja ja työläs, työläämpi kuin alussa kuvittelin. Lop-

puun saattamiseen meni suunniteltua enemmin aikaa, mutta olen tyytyväinen tähän lopputulok-

seen. Se kuvaa kokonaisuutena oppimista, kehittymistä ja näiden linkittymistä tiiviisti koko 

työyhteisön toimintaan. Kaikki nämä osa-alueet kiinnostivat minua paljon työn suunnitteluvai-

heessa ja nyt saamani oppien myötä kiinnostukseni on vain lisääntynyt. Tätä kehitystyötä olisi 

mielenkiintoista päästä käytännössä toteuttamaan ja tutkimaan myös tuloksia. 
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LIITTEET 

 

Liite 1; Haastattelukysymykset 

Miltä osin näette tarvetta lisätä opettajien osaamisen laajentamista Pelastusopiston näkökulmasta? 

x Onko jossain nähtävissä konkreettista osaamisvajetta? Missä?  
x Entä näkisittekö tarvetta tällaiseen toimintaan? 

Mitä vaikutusta tällä (osaamisen laajentamisella) olisi toiminnalle? 

x Organisaation näkökulmasta? 
x Opettajan näkökulmasta? 
x Opiskelijan näkökulmasta? 
x Opiskelijoiden tulevien työnantajien näkökulmasta (esim. Pelastuslaitokset, Hätäkeskuslai-

tos)? 

Minkälaista kokemusta teillä on tämän tyyppisestä/vastaavasta osaamisen laajentamiseen tähtää-
västä toiminnasta? 

x Omakohtaista?  
x Muiden kokemuksia? 

Millä tavalla Pelastusopisto voisi tulevaisuudessa tukea/mahdollistaa eri tavoin opettajien osaami-
sen laajentamista? 

x Miten nykyinen organisaatio tukee tätä? Entä työaikajärjestelmä? 
x Miten työssäoppimista voidaan tukea erityisesti? 

Miten tällainen (osaamisen laajentamiseen tähtäävä) toiminta olisi toteutettavissa järjestelmälli-
sesti ja suunnitelmallisesti Pelastusopistolla? 

x Käytännön työkaluja sekä keinoja? 
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Liite 2: Kyselyn kysymykset 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Opettajien osaamisen laajentaminen. 

Tlssl kyselyssl keskitytlln selvittlmlln osaamisen nykytilaa 
sekl opetuksen seuraamisen vaikutuksia 

Kyselyn vastaamiseen menee aikaa noin kymmenen minuuttia. Valtaosa kysymyksistl on 
vlittlmil, joihin valitset itsellesi sopivan vaihtoehdon. Lislksi voit kirjoittaa tarkempia 
kommentteja avoimiin tekstikenttiin. 
Kysely on tlysin nimet|n, joten voit vastata luottamuksellisesti. 

1. Taustakysymys, missl koulutuslinjassa ty|skentelet 

HEPE 

JOE 

SIVA 
 
 

 

2. Taustakysymys, kuinka kauan olet toiminut yhtljaksoisesti opettajana 

Pelastusopistolla 

Alle kaksi vuotta 

2 - 9 vuotta 

10 - 19 vuotta
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20 vuotta tai kauemmin 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Osaamiseni on mielestlni riittlvllll 
tasolla 

Olen halukas kehittlmlln osaamistani 

Pelastusopistolla on osaamisen 
kehittlmiseen kannustava ilmapiiri 

Pelastusopisto tukee riittlvlsti 
osaamiseni kehittlmistl 

Minulla on riittlvlsti aikaa osaamiseni 
kehittlmiseen 

Tiedln riittlvlsti kaikista oman tiimini 
opetusalueen substansseista 

Tiedln riittlvlsti koulutuslinjani muiden 
tiimien opetussislll|istl 

Tiedln riittlvlsti muiden 
koulutuslinjojen tiimien opetussislll|istl 

Tunnen Pelastusopiston kaikkien 
tutkintojen opetuskokonaisuudet 
vlhintllnkin opetussuunnitelman 
tasolla 

Osaan klyttll riittlvlsti erilaisia 
opetusmenetelmil (esim. aktivoiva 
opetus, simulaatiot, flippaus) 

Osaan klyttll riittlvlsti opetusta 
tukevia jlrjestelmil (esim. Teams, 
Tuubi, Moodle) 

Tunnen eplvarmuutta opetuksessa, kun 
en tiedl riittlvlsti oman opetusalueeni 
rajapintaan liittyvistl kokonaisuuksista 
(esim. pelastustoiminta, ensihoito, 
hltlkeskustoiminta, johtaminen) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
2 3 4 5

3. Opettajan osaaminen ja sen kehittlminen. Nykytilan arviointi. 
Vastaa vlittlmiin sen mukaan, mitl mieltl olet 
(asteikko 1 tlysin eri mieltl - 5 tlysin samaa mieltl) 
Koulutuslinjoilla tarkoitetaan tlssl HEPE, JOE ja SIVA linjoja 
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1 2 3 

Olen havainnut opettajakollegoiden 
osalta tarvetta osaamisen 
laajentamiseen/plivittlmiseen 

Osaamisen puutteet kuormittavat minua 
opetusty|ssl 

Saan pyytlesslni apua, jos oma 
osaamiseni ei riitl 

Omassa tiimisslni on osaamisen 
kehittlmiseen kannustava ilmapiiri 

Olen liian vlsynyt kehittlmlln itselni 
 
 

 

4. 
kysymyksiin 
 
 
 
 
 
 
 
5. 
opettajana) 

Kylll 

Ei 

Olisin halunnut, mutta tltl ei mahdollistettu minulle 
 
 

 

6. Miksi olet klynyt seuraamassa toisen opettajan opetusta? 

useimpiin kertoihin. 

Esihenkil|n mllrlys 

Minulle suositeltiin sitl 

Opettajan pedagogisiin opintoihin liittyen 

 
4 5

Voit tlhln kirjoittaa tarkempia perusteluja sekl lislyksil edellisiin 

Olen klynyt seuraamassa toisen opettajan opetusta (ei osallistuvana 

Jos olet klynyt seuraamassa useita kertoja, valitse se vaihtoehto, joka osuu 
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Muu syy, mikl? 
 
 

 

7. Kokemukset opetuksen seuraamisesta? 

(asteikko 1 tlysin eri mieltl - 5 tlysin samaa mieltl) 

1 2 

Opetuksen seuraaminen oli hy|dyllistl 

Osaamiseni laajeni seurattuun 
opetusaiheeseen 

Tutustuin paremmin kyseiseen 
opettajaan 

Jos olisin voinut jlttll seuraamisen 
vlliin, en olisi mennyt sinne 

Minulla oli virheellistl tai puutteellista 
tietoa seuraamastani opetusaiheesta 

Opin jotain uutta seuratessani opetusta 

Keskustelin opetuksen jllkeen/aikana 
opettavan opettajan kanssa 
havainnoistani 

Olisin halunnut tehdl seuraamista 
enemminkin 
 
 
 

8. 
opetuksen seuraamisesta 
 
 
 
 
 
 
 
9. 
seuraaminen (toisessa) opetustiimissl.  
(asteikko 1 tlysin eri mieltl - 5 tlysin samaa mieltl) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
3 4 5

Halusin kehittll omaa osaamistani aiheesta, jonka opetusta seurasin 

Tlhln voit kirjata tarkemmin perusteluja vastauksiisi ja kokemuksiasi 

Opettajan osaamisen kehittlminen ja laajentaminen: opetuksen 
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1 2 3 4 5 

Minun opetusta voi tulla seuraamaan 
toinen opettaja 

Toisen opettajan opetuksen 
seuraaminen olisi minulle opettavaista 

Seuraisin toisen opettajan opetusta 
mieluiten omassa tiimissl 

Seuraisin toisen opettajan opetusta 
mieluiten toisessa tiimissl 

Haluan saada seuraavalta opettajalta 
palautetta omasta opetuksestani 

Annan mielelllni palautetta opettajalle, 
jonka opetusta olen seuraamassa 

Haluan seurata ensisijaisesti sellaista 
opetusta, jossa oppisin lisll 
pedagogisia taitoja 

Haluan seurata ensisijaisesti sellaista 
opetusta, jossa oppisin lisll omaan 
substanssiosaamiseeni liittyvistl 
opetusalueista 

Toisen opettajan opetuksen 
seuraaminen on tllll hetkelll minulle 
mahdollista 

Llhden seuraamaan toisen opettajan 
opetusta vain jos esihenkil| mllrll 

Opetuksen seuraamisen toteuttaminen 
tulee perustua vapaaehtoisuuteen 

Ty|aikajlrjestelmln yleisresurssia (180 
tuntia) voidaan klyttll opetuksen 
seuraamisen toteuttamiseen 

Opetuksen seuraamisesta tulee 
seuraavan opettajan laatia etuklteen 
suunnitelma sekl tavoitteet 

Ty|aikajlrjestelmlln on varattava oma 
tuntimllrl tlmln tyyppiseen 
osaamisen kehittlmiseen 

Pelastusopiston johto kannustaa 
aktiivisesti tlmln tyyppiseen toimintaan
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1 2 

Seuraisin mielelllni my|s itselleni tlysin 
vierasta opetusta (esim. kielet, hallinto, 
matematiikka) 

Toisen opettajan opetuksen 
seuraaminen olisi hyvll vaihtelua 
perusty|h|n 

Havainnot opetuksen seuraamisesta 
tulee purkaa seuraavan ja opettavan 
opettajan heti tilaisuuden jllkeen 

Tltl toimintaa varten tulee olla valmiit 
lomakkeet (suunnitelma ja tavoitteet) 

Tiimeittlin tulee olla "tarjotin" 
opetuksista, joiden seuraaminen on 
mahdollista 
 
 
 

10. 
nlkemyksil aiheeseen 
 
 
 
 
 
 
 
11. 
olevan (seurataan toisen opettajan opetusta)? 

(asteikko 1 tlysin eri mieltl - 5 tlysin samaa mieltl) 

1 2 

Mahdollistaa urapolut Pelastusopiston 
sisllll 

Parantaa opettajan jaksamista 

Opettajat oppivat toisiltaan uusia 
toimintamalleja 

Ymmlrrys pelastusalan koulutuksen 
kokonaisuudesta paranee 

 
3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3 

 
4 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4 5

Tlhln voit perustella antamiasi vastauksia tarkemmin ja kertoa lisll 

Minkllaisia vaikutuksia nlkisit tlllaisella osaamisen laajentamisella 
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1 2 3 4 5 

Opettajat voivat helpommin korvata 
toisiaan kun osaaminen laajenee 

Laajasti osaava henkil|st| on 
voimavara rekrytoinnissa 

Opiskelijat saavat laadukkaampaa 
opetusta 

Opettajat oppivat tuntemaan toisensa 
paremmin 

Tuotetaan oikeaa tietoa ajassa 
 
 

 

12. Voit tlhln tarkentaa edellisil vastaksiasi tai lisltl mitl muita vaikutuksia 

nlkisit tllll toiminnalla olevan? 
 
 
 
 
 
 
 
13. Lopuksi voit kirjoittaa yleisil ajatuksia tlstl aiheesta, kaikki auttavat 
tutkimuksen tekemisessl ja ty|n saattamisessa eteenplin. 
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